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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacidn entre las competencias gerenciales y el
desempefo laboral de los colaboradores en una municipalidad provincial —
Amazonas, se sustento los antecedentes de las variables de investigacion, teorias,
prescripciones y conceptos, el tipo de investigacion basica con enfoque cuantitativo
y disefio no experimental, descriptivo, correlacional de corte transversal, con una
poblacion de 30 funcionarios que laboran en la Entidad. Para realizar la recoleccion
de los datos, se utilizaron dos instrumentos de medicion con una escala Likert,
debidamente validados por tres expertos en temas de la investigacion, los
resultados obtenidos se presentaron en tablas estadisticas mediante el software
SPSS. Debido al tamafio de la muestra se utilizo la prueba de Shapiro_Wilk, para
determinar la presencia de distribucién no normal entre las variables en estudio,
aplicando la prueba estadistica de Rho de Spearman resultd, que existe una
relacion de 0.545* con una significancia de 0.002, confirmando nuestra hipotesis
de investigacion, la cual concluye que existe una correlacion significativa entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores de una

municipalidad provincial de Utcubamba - Amazonas.

Palabras clave: Competencias Gerenciales, desempefio laboral, habilidades

laborales, liderazgo.
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ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between management
competencies and the work performance of employees in a provincial municipality -
Amazonas, the background of the research variables, theories, prescriptions and
concepts, the type of basic research with a quantitative approach and design were
supported. non-experimental, descriptive, cross-sectional correlational, with a
population of 30 officials who work in the Entity. To collect the data, two
measurement instruments with a Likert scale were used, duly validated by three
experts in research topics, the results obtained were presented in statistical tables
using SPSS software. Due to the size of the sample, the Shapiro_Wilk test was used
to determine the presence of non-normal distribution between the variables under
study. Applying Spearman’s Rho statistical test resulted in a relationship of 0.545**
with a significance of 0.002., confirming our research hypothesis, which concludes
that there is a significant correlation between management skills and the work

performance of employees in a provincial municipality of Utcubamba - Amazonas.

Keywords: Management Competencies, job performance, job skills, leadership.
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l. INTRODUCCION

A nivel latinoamericano las instituciones publicas estan haciendo todo lo
posible para gestionar y hacer efectivas diversas posiciones en diferentes gerencias
y subgerencias. Sin embargo, a medida que pasa el tiempo, la falta de
preocupacion por las necesidades de la comunidad se hace cada vez mas evidente,
sumandole a esto los procedimientos y actitudes relacionadas con el desempefio
laboral y habilidades especificas (Barragan et al., 2020).

A nivel internacional, es claro que la competitividad con el rendimiento que
expresa el personal en las empresas en todo el mundo se ha visto
significativamente afectadas, debido al problema de las capacidades de liderazgo,
estas adquieren cada dia mas importancia gracias a la integracion de una gestion
eficaz, un nuevo mito para los sistemas y su evaluacion, ya que esto nos brinda
una mejor herramienta para calificar a las personas como competentes (Gutiérrez,
2022).

La palabra cambio es el primer elemento al considerar las habilidades de
gestion. Cambio y liderazgo deben ser sinénimos, porque el auténtico liderazgo
fomenta el verdadero cambio. Los lideres han provocado cambios no sélo en el
ambito politico, casualmente en el tema empresarial y en las areas donde interviene
la tecnologia. Se sostiene que los elementos relacionados al liderazgo promueven
el cambio y viceversa (Barragén et al., 2020).

En el contexto nacional, Carazas et al. (2021) planteo que las organizaciones
actuales necesitan recursos humanos con competencias gerenciales basadas en
habilidades, comportamientos y actitudes. Posteriormente, esto conduce a un
desempefio superior dentro de la organizacion, generando una gobernanza
(Fernandez-Altamirano et al., 2023). Pero esta claro que las empresas se centran
en personas brillantes con las habilidades personales, interpersonales y grupales
necesarias para realizar el trabajo, y con habilidades de efectividad individual y
grupal. Como resolver problemas de forma creativa y afrontar situaciones
estresantes en un entorno cambiante.

Las organizaciones, ya sean publicas o privadas, se establecen con un
proposito especifico, y es responsabilidad fundamental de los gerentes y directores
guiar a cada individuo dentro de la organizacion, la realizacién del cumplimiento de

los objetivos y fines en una empresa. Donde la mision que requiere algo mas que



planificar, organizar, direccionar y llevar los controles, pues requiere las mejoras de
las capacidades determinadas, para que quienes estan bajo su mando puedan
trabajar de manera efectiva y eficiente (Chinchay, 2018).

En este sentido, a nivel regional, Cajavilca (2023) demostré que las
empresas mas exitosas del mundo dan prioridad a la gestion del desempefio laboral
e invierten fuertemente para aumentar la productividad y la rentabilidad
organizacional. Siendo fundamentar conocer el nivel de capacidad de gestién de
diferentes gerentes con los colaboradores en funcion al desempefio laboral
(Collazos & Fernandez, 2019). Es de suma importancia tener informacion real sobre
las habilidades del administrador e implementar el plan de manejo a partir de ahi,
la mejora continua.

En la entidad a estudiar en su primer afilo de funcionamiento, no pudo
alcanzar sus objetivos de inversion debido a que los administradores municipales,
otros gerentes y asistentes, no pudieron obtener incentivos presupuestarios del
gobierno. Los jefes de las areas usuarias carecen de capacidad para comunicarse,
socializar, interactuar y empoderar a su personal asignado. Estos gerentes no
motivan a sus empleados para lograr resultados de manera efectiva y eficiente.

En ese marco, se deduce que los lideres de las entidades necesitan una
mejora en las habilidades para asi poder lograr cumplir con las metas y fines
organizacionales, asimismo crearan mucha produccién y competencia en el campo
en el que operan. Por tanto, el foco de este trabajo es identificar el nivel de
competitividad gerencial en la entidad que estan relacionados con la ejecucion de
inversiones indirectamente y directamente. Porque es muy importante tener
informacion real sobre las capacidades del gestor, a partir de ello gestionar una
planificacion operativa logrando una mejora continua.

Identificado el entorno probleméatico, se enuncid la interrogante general:
¢, Cuadl es la relacién entre las competencias gerenciales y desempefio laboral de
los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas?

La investigacion estd justificada desde una perspectiva teédrica. Las
preguntas seleccionadas representan aportes importantes, que contribuiran para el
inicio en futuras investigaciones, cuyo propdsito es conseguir el nivel mas integral
de investigacion sobre variables, especialmente con el desempefio laboral de todos

los colaboradores. Tiene validez practica, porque proporciona a las organizaciones



conocimiento sobre en qué medida las habilidades de gestién coinciden con la
calidad del desempefio laboral de los empleados, permitiéndoles asi implementar
estrategias mas eficientes y efectivas y mejorar el desempefio de los empleados.
Porque el desempefio mejorara, la productividad aumentara y las metas propuestas
ser logrado, propoésito a alcanzar en las municipio (Fernandez, 2019). Ademas, es
atil metodologicamente ya que las variables de la investigacion involucran
procesos, métodos y dispositivos para la toma de informacién. Estos instrumentos
fueron evaluados utilizando el criterio de expertos, quienes examinaron cémo se
relacionan las variables y ademas sirva para futuros estudios.

Consecutivamente, el objetivo general planeado, Determinar la relacion
entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores
en una municipalidad provincial - Amazonas. Asimismo, los objetivos especificos:
1) Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y las Habilidades
laborales de los colaboradores en una municipalidad provincial — Amazonas. 2)
Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y las Relaciones
interpersonales de los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas.
3) Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y la Motivacion de los
colaboradores en una municipalidad provincial — Amazonas.

Es asi que la hipdtesis se formul6 la presente interrogante: Existe relacion
entre las competencias gerenciales y el desempeiio laboral en una municipalidad

provincial — Amazonas.



Il. MARCO TEORICO

Por afadidura, el contexto internacional, Manjarres (2017) logr6 medir el
periodo de las habilidades gerenciales, a un grupo de chicos negociantes que
muestran oportunidades de negocio a la unidad de emprendimiento SENA, utilizé
el método descriptivo basada en una revision bibliografica, con enfoque
cuantitativo, teniendo como resultados la realizacion un plan con las estrategias con
las habilidades gerenciales a los nuevos emprendedores, ademas se concluyo que
los directores de una organizacion deben estar preparados para plantear buenos
procesos comunicativos, adaptando las habilidades gerenciales como el habla
escucha, de expresion y observacion logrando una comunicacion eficientemente
con sus pares y empleados.

Por otro lado, Celis & Rueda (2018) tuvo como objetivo desarrollar
habilidades gerenciales para optimizar los procesos de gestion de VORDCAB
Colombia S.A.S. con base en Barrancabermeja, Colombia. Esta metodologia es
una herramienta técnica y de recoleccion de datos, por lo que existen problemas
dentro de la organizacion para adecuarse al cambio y a las situaciones existentes
dentro de la organizacion, generando en la gestion y sus fases de una organizacion
la falta de autoridad. Resulta que hay un problema. Los gerentes pueden concluir
gue necesitan ser mas objetivos al implementar metodologias, teniendo en cuenta
al personal que supervisan y estableciendo pautas para la organizacion.

También encontramos a Santos (2018) adonde tuvo como objetivo calcular
si existe disconformidad estadisticamente significativa en la cota de florecimiento
de competencias gerenciales en una agrupacion de gerentes, jefes y supervisores,
la metodologia estadistica. En dichos resultados se encontré que la intrepidez
estadistica obtenido t 13.24 es maximo a la intrepidez crucial de t 2.04; asimismo,
la intrepidez P es 2.63 a la -14, por lo que se establece que si existe una
disconformidad estadisticamente significativa a cota de 0.05.

En caso contrario, Jiménez & Salazar (2018) quien describe su objetivo en
comprobar las relaciones del desempefio laboral con las habilidades gerenciales
gue tienen los rectores de las instituciones publicas. Usando la metodologia
cualitativa y cuantitativa. Luego, con obtuvo los resultados, siendo el 82%

representando a 73 autoridades y un rango alto de Se determiné que el 13.5%, o



12 personas. 4,5% en la gama media y 4,5% en la gama baja. Los datos muestran
si los empleados estan comprometidos e inspirados para tomar decisiones y
alcanzar los objetivos organizacionales a través del desarrollo laboral y, en ultima
instancia, vincular las capacidades gerenciales con el desempefio laboral, porque
depende. Aproximadamente el 80% de las autoridades tienen valores medios y el
20% bajos, mostrando datos similares al utilizar ambas herramientas de encuesta.

Ronddn Rios et al. (2022) tuvo como objetivo caracterizar las habilidades de
los altos directivos enfocado en la gestion de calidad con las empresas de
ingenieria de Punto Fijo Estado Falcon. La metodologia utilizada fue cuantitativa.
Obteniendo como resultado que la direccion de las empresas de ingenieria debe
centrarse en el fortalecimiento de las capacidades en las tomas de decisiones de
los gerentes y directores con otros para lograr los siguientes objetivos. Un andlisis
de las habilidades directivas de los empresarios, especialmente de aquellos que
trabajan en empresas de ingenieria de la provincia Falcén, Punto Fijo, revela la
importancia de estas habilidades en la gestion 6ptima de la organizacién. Son de
fundamental importancia para la gestion moderna.

Dentro de los informes nacionales, comprendié a Chura (2018) con el
objetivo de expresar la correlacion entre el desempefio técnico con la habilidad
gerencial en los empleadores de la empresa Interlinks Consulting Group S.A.C la
metodologia que se uso la pesquisa es de sujeto basica ello se cargdé a que el
convite se realiz6 en subordinacion de las teorias que desarrollan las habilidades
gerenciales y el desempefio profesional y se mantuvo en ellas a fin de contar y
especular el desasosiego de pesquisa, de este modo se concluye que las
habilidades gerenciales que muestran los directivos de la espantajo tienden a
repercutir a bocajarro en el desempefio de los trabajadores, condicionando su
ademan dada la provocacién de un condicién de obligatoriedad magnifico para el
guardamano de las labores.

Asi también encontramos a Diaz & Velasquez (2021) cuyo propdsito fue fijar
si existe relacion de las gestiones de competencia de los de los obreros de JAT
Transcarga Logistic EIRL, SMP 202 y la gestion a través del desempefio laboral.
Como resultado, el 38,2% de los encuestados cree que las habilidades personales
de bajo nivel son importantes para su empresa, mientras que el 44,1% cree que las

habilidades personales de bajo nivel son medias y el 17,6% cree que las



habilidades personales de alto nivel son importantes. eso creo que es. Los niveles
son importantes para las empresas. Por tanto, se puede concluir que el 41,2% de
los encuestados considera que se trata de un retroceso menor. Segun el grupo, el
41,2% dijo que se trataba de un pequefio revés para un problema grave, mientras
gue el 17,6% considerd que se trataba de una solucion noble para el mundo.

De igual forma, Pucuhuayla (2021) con su objetivo de conocer la relacion
existente entre desempefio laboral y competencia gerencial de los empleados de
enfermeria del centro médico Ramiro Priore - Huancayo. La metodologia de su
trabajo es correlacional, ya que este estudio tiene como objetivo mostrar y estudiar
esta relacion entre variables, y como resultado se encontr6 que 12 de 80
encuestados fueron d. Esto significa que el 28% tiene un nivel normal de
habilidades de gestion y el 3-4% tiene habilidades de gestion. Nivel insuficiente de
habilidades de liderazgo. Por lo tanto, se puede concluir, la existencia de
correlacion de habilidades de gerencia con el desempefio laboral en los
empleadores del centro de salud Ramiro Priore - Huancayo. El afio 2020 fue muy
positivo, con coeficiente Rho_Spearman 0,821.

Asimismo, Requejo (2022) plantea que su objetivo es determinar si existe
correlacion entre satisfaccion laboral y competencia gerencial de los obreros de
Electro Oriente S.A. San Martin, 2020. Su metodologia fue experimental,
encaminadas a lograr soluciones a problemas practicos inmediatos que cambian la
situacion en diversos campos, como educacién, salud, medio ambiente, etc., tenga
en cuenta que el coeficiente de correlacién sigue siendo muy positivo en 0,785. De
esta manera se acepta Hi y al mismo tiempo podemos concluir que las habilidades
directivas estan relacionadas en un 61% con la satisfaccion laboral. La pendiente
es positiva porqgue mayores habilidades gerenciales conducen a una mayor
satisfaccion laboral.

Se encontr6 a Balladares (2020) su mision fue decretar la correlacion
existente entre desempefio laboral y capacidad gerencial de los obreros en UGEL
Ascope. Usando como método cientifico metodologia cuantitativa. Para aplicar el
enfoque de investigacion se utilizé como instrumento un cuestionario. Sus
resultados exponen la existencia de relacion explicita de la variable habilidades de
liderazgo con la variable de desempefio laboral, con una significancia inferior a 0,05

Rho*Spearman, indicando fuerte correlacion positiva.



Las competencias gerenciales se expresan a través de la capacidad y actitud
para influir en los demas. Se destaca que un lider es alguien que promueve lo mejor
de cada uno. Esta declaracién es muy importante porque los lideres no sélo deben
influir sino también motivar a otros para que promuevan la dignidad humana y todos
los derechos que se derivan de ella. Sobre esta base, nos vemos atraidos por la
peligrosa existencia de dirigentes satirizados por aberraciones tipicas del
despotismo, el autoritarismo y la arrogancia, cuando los dirigentes utilizan su
influencia para despertar las peores partes de la gente (Rivera, 2020).

Ademas, Gutiérrez (2016) en su libro lera edicibn nos comenta, la
importancia de las competencias gerenciales aumenta dia a dia, con la integracion
de sistemas de gestion efectivos y nuevos métodos para evaluarlas Masu. Calificar
de manera competente. El autor muestra que el desarrollo de habilidades directivas
es aplicable a cualquier actividad humana, y cada profesién tiene ciertos matices
gue es necesario estudiar detenidamente.

Asimismo, Gutiérrez (2016) en la segunda edicion de su libro, los directivos
exitosos reciben su educacion de dos fuentes principales. Es la experiencia
profesional acumulada y el tiempo dedicado al estudio formal en la universidad. En
un entorno empresarial dinamico y competitivo, los directivos y emprendedores
deben dedicarse cada dia a desarrollar, perfeccionar y ampliar sus habilidades
directivas. Esto se debe a que proporciona una ventaja competitiva a su desempeiio
profesional y a las empresas para las que trabaja.

Las competencias gerenciales promueven e identifican los conocimientos,
actitudes y comportamientos necesarios para lograr un éxito ocupacional
significativo dentro de una empresa, partiendo de ideas creativas e inventoras
estimuladas por el potencial y la capacidad (Barragan et al., 2020).

Segun Sanchez et al. (2020) la competencia gerencial esta relacionada con
la capacidad de un individuo para realizar las tareas asighadas y convertir los
resultados de ese desempefio en indicadores de efectividad para medir el
comportamiento y asi medir las metas alcanzadas con las actividades planificadas.
Por este motivo, estos suelen presentarse como requisitos laborales y especificos
de cada persona. Alli, se enfocan colectivamente en el trabajo misionero dirigido a

la excelencia.



Segun, Milkovich & Bourdreau (1994) comentan en su libro que el
desemperio laboral se refiere a lo que hace un empleado para alcanzar los fines de
las empresas en un tiempo concretado. Del mismo modo, el autor asevera que, a
través del desempefio laboral, cada persona puede expresar sus capacidades,
exigencias y destrezas, cualidades que interactian con la profesion y el centro de
negocios. Por otro lado, el desempefio laboral esta determinado por los factores
laborales y las actitudes del personal que labora en una empresa, los cuales
pueden debilitar o motivar al grupo de trabajo para lograr el resultado final.

Stoner et al. (2001) es la forma en que los trabajadores de una compafiia
laboran de una manera eficiente con la finalidad de lograr el cumplimiento de metas
segun la normativa establecida, afirma el autor sobre el desempefio laboral. En este
contexto, podemos ver la importancia de establecer objetivos para estimular el
comportamiento y mejorar el desempeifio.

El desemperio laboral, como variable se puede definir como el valor medible
de cada empleado a través del logro de metas internas. De manera similar, el
desempeiio laboral se define como el comportamiento de un empleado en los
dominios técnico, profesional e interpersonal que se aplican al &rea de trabajo del
empleado (Salas et al., 2012).

Dado que el desemperio laboral representa un elemento fundamental en el
funcionamiento de wuna organizacion, merece especial atencién en los
procedimientos de la gestibn de recursos humanos. Esta evaluacion del
desempefio debe beneficiar a la organizacion y a su gente contribuyendo a la
satisfaccion de los colaboradores y asegurando los objetivos de las compafias
(Loor et al., 2021).

Se entiende el termino desempefio laboral al conjunto de conductas y
comportamientos observados en una organizacion en relacion con la descripcion
del puesto, responsabilidades, tareas y actividades realizadas en el lugar de trabajo
de una persona que ocupa un puesto de trabajo (Pineda et al., 2020).

Segun Paz et al. (2019) el liderazgo en habilidades directivas tiene como
objetivo lograr la unidad con los empleados. Esto se logra no sélo a través de la
autoridad gerencial ejercida desde lo alto de la estructura organizacional, sino
también a través de estrategias de trabajo compartidas e implementadas para

desarrollar habilidades. También se debe a las habilidades de interaccidon humana,



lo que quiere decir, es la capacidad de crear y conservar un equilibrio entre las
relaciones formales e informales en un entorno organizacional donde se debe
permitir en todo momento la participacion y comunicacion entre los empleados.

El trabajo en equipo, por otro lado, es un grupo de individuos que realizan
actividades interdependientes y cuyas acciones estan influenciadas por sus
interacciones. Desarrollar habilidades de colaboracién es importante, dado que el
aumento de la productividad ha fortalecido significativamente a los equipos dentro
de las organizaciones laborales (Vega & Parra, 2017).

La toma de decisiones, empieza en un ambiente enigmatico y termina
cuando se implementa una solucion, lo que significa que es el empleo de
condiciones que brinden una solucidén a cualquier problema que se presente. En
otros términos, la toma de decisiones es mas que simplemente tomar medidas para
resolver un problema particular. asi como las actividades responsables de la
organizacion (Barrera & Martin, 2020).

Por otro lado, Rodriguez & Lechuga (2019) afirman que el desempefio
laboral de las personas es como una combinacion de sus acciones y resultados.
Estos enfoques estan relacionados con el comportamiento de los empleados y
sugieren que cuando el comportamiento cambia, el desempefio también cambia.
personal. Por tanto, el desempefio, se refiere al desempefio de un grupo de
personas en funcion de un objetivo especifico.

Por lo tanto, el desempefio laboral es un cumulo de operaciones que se
ejecutan de manera eficiente desde la perspectiva del capital humano segun las
metas trazadas en las entidades, donde las habilidades laborales juegan un papel
importante (Ticahuanca & Mamani, 2021).

Las habilidades profesionales se entienden como la capacidad de hacer algo
bien, resultado del propio conocimiento, practica o talento. También tiene
excelencia competente en el desempefio. Manualidades y tareas que requieren
habilidades manuales o formacion especial (Caceres et al., 2018).

Las relaciones interpersonales de todas las personas, y su propia historia,
con sus padres, hermanos y entorno sociocultural rural. En este caso particular,
estas son las motivaciones del comportamiento humano (Quintero, 2018).

Pefa & Villon (2018) enfatiza que la motivacion tiene su origen en el individuo

y coincide en que el deseo es el inicio para perfeccionar las actitudes



indispensables y fijar metas que conduzcan al éxito. Sin embargo, una vez
satisfecha esa necesidad, la persona crea otras necesidades que contindan
motivando el objetivo que desea alcanzar.

Finalmente, las definiciones que comprende el estudio son:

Segun Torres & Lujan (2022) las capacidades gerenciales juegan un papel
a la hora de facilitar el aprendizaje dentro de las organizaciones. Porque ser
directivo significa mantener una organizacion exitosa y utilizar tus competencias
para hacer esto posible significa que necesitas habilidades conceptuales, humanas
y técnicas. Dirigir el trabajo, formar equipos y brindar soluciones a los problemas
cotidianos. Por lo tanto, los gerentes no solo deben limitarse a sus titulos sino
también proporcionar un buen desempefio laboral.

Las habilidades directivas son el resultado del proceso de formacion y
experiencia necesarias para una adecuada gestion. Dada la complejidad,
diversidad y variedad de actividades de las organizaciones modernas, la disciplina
del conocimiento, la gestion, esta adquiriendo cada vez mas importancia, como ya
ocurre. Necesitas desarrollar tus propias habilidades. Ser un buen gerente requiere
no sélo un conocimiento profundo en el campo del conocimiento técnico y humano,
sino también una actitud positiva persistente hacia el liderazgo, la buena cordura
para la toma de decisiones y una vision de futuro. También se necesitan habilidades
de negociacibn como solucion de conflicto. herramienta. soluciones en las
organizaciones (Nufiez Lira et al., 2018).

Se consideran varias clasificaciones de habilidades de gestion. Diferentes
escritores concuerdan con una clasificacion segun sus juicios funcionales
generales como especificos. Salazar (2018) las capacidades generales, es la
herramienta que todo directivo debe tener para guiar todos los elementos de una
compafia. Es de mucho apoyo, manejar todos los procedimientos en conjunto ya
gue permite tomar las mejores decisiones tanto en lo teéricas como técnicas
basadas en su amplia trayectoria. Los cargos comunes incluyen planificar,
organizar y controlar procesos.

Sanchez et al. (2020) afirman que, a pesar de las numerosas definiciones de
habilidades de gestion, todas coinciden en que no se puede excluir el liderazgo
sostenible. Los gerentes solamente no deben manifestar o intuir sus decisiones en

base a su trayectoria, sino también deben mostrar sus conocimientos en la gestion
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de recursos humanos, adecuando un ambiente laboral optimo para sus
colaboradores.

El liderazgo es considerado una habilidad que los gerentes deben emplear
para guiar y modelar a los miembros de su equipo. En el sector estatal existen
problemas no resueltos (Fernandez et al., 2019) entre ellos, la gestion de personas
mediante un liderazco. La influencia que tiene un lider en su equipo debe crear la
motivacion que las personas necesitan para alcanzar plenamente sus objetivos.
funcionar y con ello lograr un objetivo comun (Hernandez et al., 2022).

Alatrista (2020) afirma en su articulo que el trabajo en equipo es importante
en las organizaciones y negocios. Porque si bien los empleados pueden esforzarse
individualmente, no tienen la motivacion, el trabajo duro, el aprendizaje y el apoyo
gue conlleva trabajar en equipo. Se fijan objetivos y esta claro cual sera el camino.
Todo esto permite aumentar la productividad y generar un alto rendimiento.

Lépez et al. (2020) la toma de decisiones a nivel gerencial es un elemento
muy relevante a la hora de considerar el rumbo estratégico y ayuda en gran medida
a lograr los objetivos trazados por las entidades. Lo que determina el modelo de
decision que se toma en una compariia son los procesos de toma de decisiones,

calidad de decision, eficacia empresarial.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion:

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, el cual toma como meta la
toma de conocimientos fundamentales y selecciona el mejor modelo que pueda
conocer la realidad de una manera mas justa, basandose en las cifras se compilan
y examinan utilizando nociones y variables medibles (Alan & Cortez, 2018).

Ademas, Hernandez & Mendoza (2018) no pretendié resolver de manera
practica los problemas planteados, sino por el contrario ampliar los conceptos
prescritos para su aplicacion y contribuir al desarrollo de la ciencia que se pretendia
promover.

En este estudio se utilizd la recopilacion de datos y estadisticas para
confirmar las hipotesis propuestas, ya que la metodologia se propuso a través de
un enfoque cuantitativo y de un paradigma positivista (Fernandez & Vela, 2021).

3.1.2. Disefio de investigacion:

Tiene disefio no experimental debido a que las dos variables de estudio son
evaluadas en una situacion natural sin cambiar la situacion, al no existir estimulos
ni condiciones a las que estén expuestas. Asimismo, no se manipuldé ninguna
variable del estudio, el tipo de disefio es transversal, también adoptaron un disefio
de correlacional- simple, donde se examiné la concordancia estadistica con las dos
variables, sin incluir factores externos (Arias & Covinos, 2021).

El disefio bajo consideracion es:

Esquema Metodoldgico
V1

M \‘
Dénde:

M = Muestra

r
V2
V1 = Competencias gerenciales

V2 = Desempeiio Laboral
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r = correlacién de variables

3.2. Variables y Operacionalizacion

Villasis & Miranda (2016) las variables miden datos destinados a responder

una pregunta de investigacion. En otras palabras, es algo que se inspecciona, mide

0 manipula. Espinoza (2019) sostiene que para poder manipular una variable es

necesario descomponer los componentes que la componen en dimensiones

observables.

Para el presente estudio como variable numero uno se considerd

Competencias Gerenciales con sus respectivas dimensiones.

Definicion conceptual: (SERVIR, 2016) defini6 la capacidad
gerencial como los comportamientos exhibidos por individuos que
conducen al desempeiio laboral. Lograr esto requiere integrar
conocimientos, habilidades y actitudes en situaciones especificas.
Definicién operacional: Para la primera variable, fue evaluada a
través de un cuestionario administrado a 30 empleados de la entidad,
considerando de las dimensiones 20 items.

Indicadores: La variable uno, con su dimensién liderazgo con sus
indicadores (delegaciébn de tareas, comunicacidon convincente,
cumplimiento de metas); dimension trabajo en equipo (propicia la
participacion, compromete al equipo, motivacién) y la dimensién toma
de decisiones (decisiones por consenso, metodologia de trabajo,
definicion del problema)

Escalade medicion: Para este estudio se considerd la escala ordinal

tipo Likert utilizada, para representar el nivel del individuo

La segunda variable considerada en este estudio es el desempefio laboral

de los trabajadores que tiene las siguientes dimensiones:

Definicion conceptual: ElI desempefio laboral se refiere al
desempefio que exhibe un empleado al realizar las tareas que se le
asignan. Esto determinara si la persona es adecuada para el cargo.
La eficacia, la calidad y la eficiencia del trabajo son importantes
(Cajavilca, 2023).
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e Definiciébn operacional: La variable 2 se evalla mediante una
encuesta a 30 empleados, teniendo en cuenta 20 dimensiones.

e Indicadores: En la segunda variable se tomo6 las dimensiones:
habilidades laborales, relaciones interpersonales y motivacion.
Definiendo también los indicadores para la dimension uno: nivel
ocupacional, afios de servicio y capacitaciones; para la segunda
dimensién: valores y relaciones y para la dimensién motivacion
tenemos: manifiesta iniciativa, colabora con sus comparieros y la falta
de motivacion.

e Escala de medicién: Se escogié para la investigacion la escala
ordinal tipo Likert, utilizada para representar el nivel del individuo

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion:

Tenemos a los empleados de las areas que estan directamente conectadas
con la municipalidad. Esto dard como resultado un total de 30 empleados
desempefiando funciones administrativas en la gestion edil.

- Criterios de inclusion: Los funcionarios publicos que tienen
intervencion directa con los proyectos de inversion de la Entidad.

- Criterios de exclusion: A todos los trabajadores que no intervienen
directamente con los proyectos de inversion.

3.3.2. Muestra:

Se consideré a toda la poblacion de estudio como nuestra muestra. Esto se

debe a que la cantidad de empleados que trabajan en las areas de estudio

del gobierno local es pequefia al igual que el area de la encuesta, facilitando
el acceso a la informacion

3.3.3. Muestreo:

No se utilizé una muestra probabilistica ya que se decidié aplicar el

cuestionario al total de los trabajadores pertenecientes a la poblacion

objetivo.

3.3.4. Unidad de anélisis:

Las unidades de analisis fueron gerentes, subgerentes y trabajadores de las

areas que estan directa o indirectamente relacionados con la administracion

del gobierno edil.
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3.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Utilizando la encuesta como método para la recopilacién de informacién para
obtener respuestas a hipétesis relacionadas con el estudio, caracterizadas por la
metodologia y la sistematizacion, y la colaboracion con el grupo objetivo
(Hernandez Valdés, 2020). El instrumento elegido, como forma de recoleccion y
almacenar datos fue el Cuestionario, que consistié en la creacién de preguntas
analizadas objetivamente con una variedad de posibles respuestas, luego se
procesa y evalla.

El instrumento fue validado mediante una técnica de calificacion de expertos
en la que el cuestionario fue calificado por tres 0 mas expertos en la materia, luego
fue evaluado en términos de redaccién, relevancia, coherencia, idoneidad y
comprension para validar el documento. De manera similar, mediante la prueba alfa
de Cronbach se midi6 la confiabilidad, para determinar su aplicabilidad. En este
procedimiento se consideré una muestra total de 30 empleados del municipio,
resultando un valor de 0,737 para la variable competencia gerencial y 0,881 para la
variable desempeiio laboral de los empleados. Esto significa una aceptable y buena
respectivamente la confiabilidad de esta herramienta.

3.5.  Procedimientos

Con una coordinacién adecuada con los administradores comunitarios de la
entidad, se ingres6 por mesa de partes la carta de autorizacion para realizar la
investigacién la cual fue respondida de manera favorable a través de la gerencia
municipal, se realizé la recoleccion de informacion a través de las encuestas a los
empleados y se brindé la orientacién correspondiente si las preguntas eran
cuestionables. Se recopil6 la informacién y se agruparon las preguntas con sus
respuestas de los instrumentos utilizados.

3.6. Métodos de analisis de datos

Utilizado el cuestionario y con la acumulacion de datos, se realizo el analisis
de los datos manejando el SPSS 29 como software estadistico. La informacion
obtenida fue analizada y compilada en una tabla que contiene dimensiones,
preguntas y respuestas que codificaron el objeto de investigacion. servidor.
Mencionando a la prueba de normalidad de las muestras, se realiz6é una verificacion

estadistica utilizando la significacion de Shapiro Wilk, una vez determinada la

15



distribucion paramétrica de la muestra, para la evaluacién de la prueba de la
hipotesis, se acogio el coeficiente de Spearman para la correlacion, luego los
resultados fueron examinados y se compararon con los resultados de estudios de
investigaciéon preliminares para finalmente plasmar las conclusiones vy
recomendaciones

3.7. Aspectos éticos

Segun el Informe Navarro (2022) los cédigos radican de consisten en reglas
especificas y generales que dirigen el trabajo del investigador. Los c6digos no son
suficientes para aplicarlas a situaciones complejas. A veces se contradicen entre si
y, @ menudo, son dificiles de interpretar y aplicar. Principios éticos mas integrales
deberian proporcionar una base para formular, criticar e interpretar reglas
especificas.

Segun el Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo,
(2022) ética es referido al comportamiento de las personas y se basa esencialmente
en el conocimiento de lo que esta mal y lo que esta bien, velando por que se
cumplan los estédndares éticos, verificar si esta instalado. En este estudio es
importante a) beneficencia, esto ayuda a los responsables de ejecutar este tipo de
proyectos a tomar mejores decisiones y realizar el trabajo con éxito, b) no
maleficencia, estas decisiones evitaran y minimizaran el dafio que le ocurriria a las
personas, ¢) autonomia, la persona que cre6 este documento es el autor intelectual
y todo el estudio esté libre de plagio.

d) justicia, esto se debe a que las variables se analizaron de la correcta

manera escogiendo a todas las personas involucradas en el estudio
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Confrontacién competencias gerenciales y desemperio laboral

Competencias gerenciales Total
Deficiente Regular Eficiente

Valores N° % N° % N° % N° %
Desempeiio o

Deficiente 0 0.00 1 3.33 0 0.00 1 3.33

Laboral

Regular 0 0.00 29 96.67 0 0.00 29  96.67

Eficiente 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 0 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00

En otros términos, refiriéndose a competencias gerenciales, se evidencio
gue esta variable presenta un nivel regular; ya que el 100.00% que representa los
30 funcionarios encuestados lo definen con un nivel regular. Por otro lado, en
referencia a desempefio laboral, se exhibié a la mencionada variable tiene nivel
regular, puesto que el 3.33% (1 funcionario de los encuestados) lo define con un
nivel deficiente y el 96.67% (29 de los funcionarios encuestados) lo define con un
nivel regular. Ahora vinculando ambas variables se infiri6 que poseen un nivel
regular, debido a que cuentan con un porcentaje del 96.67% (29 funcionarios
encuestados), infiriendose también que los funcionarios que consideran que las
competencias gerenciales tienen un nivel regular, revelaron que el desempefio
laboral es deficiente con (3.33%:1 funcionario) y regular con (96.67%:29

funcionarios).

Tabla 2
Confrontacién competencias gerenciales y habilidades laborales
Competencias gerenciales Total
Deficiente Regular Eficiente
- Valores N° % N° % N° % N° %
Habilidades o
Deficiente 0 0.00% 2 6.67% 0 0.00% 2 6.67%
Laborales
Regular 0 0.00% 28 93.33% 0 0.00% 28 93.33%
Eficiente 0 0.00% O 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Total 0 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00
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En lo referido a competencias gerenciales, se evidencié que esta variable
presenta un nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 30 funcionarios
encuestados lo definen con un nivel regular.

Correspondiente a la dimension habilidades laborales, se indujo que cuenta
con un nivel regular, puesto que el 6.67% (2 funcionarios de los encuestados) lo
define con un nivel deficiente y el 93.33% (28 de los funcionarios encuestados) lo
define como regular el nivel.

Con respecto a la vinculacion de competencias gerenciales con habilidades
laborales se manifestdé que poseen un nivel regular, debido a que cuentan con un
porcentaje del 93.33% (28 funcionarios encuestados), incitando que los
funcionarios que consideran que las competencias gerenciales tienen un nivel
regular, revelaron que las habilidades laborales son deficientes con (6.67%:2

funcionarios) y regular con (93.33%:28 funcionario).

Tabla 3
Confrontacién competencias gerenciales y relaciones interpersonales
Competencias gerenciales Total
Deficiente Regular Eficiente
_ Valores N° % N° % N° % N° %
Relaciones o
Deficiente 0 0.00% 1 3.33% 0 0.00% 1 3.37%
Interpersonales
Regular 0O 0.00% 29 96.67% O 0.00% 29 96.67%
Eficiente 0 0.00% O 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Total 0O 000 30 100.00 0 0.00 30 100.00

Sobre las competencias gerenciales, se patentiz6 que esta variable presenta
un nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 30 funcionarios encuestados
lo definen con un nivel regular.

Oportunamente con la dimension relaciones interpersonales, se soliviantd
gue cuenta con un nivel regular, puesto que el 3.33% (1 funcionario de los
encuestados) lo define con un nivel deficiente y el 96.67% (29 de los funcionarios
encuestados) lo define como regular el nivel.

Sobre la concatenacion, competencias gerenciales con relaciones

interpersonales se declaré que poseen un nivel regular, debido a que cuentan con
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un porcentaje del 96.67% (29 funcionarios encuestados), cortejando que los
funcionarios que consideran que las competencias gerenciales tienen un nivel
regular, revelaron que las relaciones interpersonales son deficientes con (3.33%:1

funcionario) y regular con (96.67%:29 funcionario).

Tabla 4
Confrontacién competencias gerenciales y motivacion
Competencias gerenciales Total
Deficiente Regular Eficiente
Valores N° % N° % N° % N° %

0 0.00% 1 3.33% 0 0.00% 1 3.37%
Regular 0 0.00% 29 96.67% 0 0.00% 29 96.67%
Eficiente 0 0.00% O 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
0O 0.00 30 100.00 0 0.00 30 100.00

Motivacion Deficiente

Total

Sobre las competencias gerenciales, se acusé que esta variable presenta un
nivel regular; ya que el 100.00% que representa los 30 funcionarios encuestados lo
definen con un nivel regular.

Oportunamente con la dimensién motivacion, se encandilé que cuenta con
un nivel regular, puesto que el 3.33% (1 funcionario de los encuestados) lo define
con un nivel deficiente y el 96.67% (29 de los funcionarios encuestados) lo define
con un nivel regular.

Relacionando competencias gerenciales y la dimension relaciones
interpersonales se expreso que poseen un nivel regular, debido a que cuentan con
un porcentaje del 96.67% (29 funcionarios encuestados), requebrando que los
funcionarios que consideran que las competencias gerenciales tienen un nivel
regular, revelaron que la dimension motivacion es deficiente con (3.33%:1
funcionario) y regular con (96.67%:29 funcionario).

Puesto que la poblacion encuestada fueron 30 funcionarios de la Entidad,
para los resultados a nivel inferencial se efectu6 como prueba para la normalidad,

la técnica Samuel Shapiro Martin Wilk, con los resultados que se detallan:
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Tabla 5

Resultados de la prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Competencias gerenciales 0,883 30 0,003
Desempeifio laboral 0,914 30 0,019

Se percibe que la variable competencias gerenciales adquirié un valor de
significancia de p 0.003, aconteciendo un valor menor al admitido (0.05), dando
razén que esta variable, no refiere de una distribucion normal, adquiriendo datos no
paramétricos. de la misma forma la variable desempefio laboral logré un valor de
significancia de p 0.019, quedando un valor al autorizado (0.05), declarando la no

distribuciéon normal de la variable, concediendo datos no paramétricos.

Examinando la hipétesis general
Desarrollo
e Hipotesis nula Hy:
No existe correlacion entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas.
e Hipotesis_alterna H;:
Existe correlacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral

de los colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas.

Tabla 6
Correlacion Spearman competencias gerenciales y desempefio laboral

Coeficiente de

Sig.
Variable Test 1  Variable y Dimensién del Test 2 correlaciédn _
(bilateral)
Spearman

. V2: Desemperio Laboral 0.545** 0,002
Competencias N

_ D1: Habilidades Laborales 0.542** 0,002
Gerenciales _

D2: Relaciones Interpersonales 0.401* 0,028

D3: Motivacion 0.560** 0,001
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Se utilizé la prueba estadistica rho Spearman, obteniendo una significancia
de p 0.002, ostentando un valor inferior al permitido, lo que nos permitio refutar la
hipétesis nula, aceptando la hipotesis alterna, del mismo modo comparecio 0.545**
de coeficiente de correlacion, concertando existencia de relacién considerable entre
competencias gerenciales y el desempefio laboral. lo que quiere decir, a mayores
competencias gerenciales mayor sera el desempenio laboral, ademas la correlacion
es regular.

Analizando los objetivos especificas

Se manejo la prueba estadistica rho Spearman, consiguiendo significancia p
0.002, ensefiando un dato menor a 0.05, concediendo objetar la hip6tesis nula,
admitiendo la hipétesis alterna, de la misma manera se revel6 0,542 de coeficiente
de correlacion, conduciendo la relacion considerable entre competencias
gerenciales y habilidades laborales. lo que quiere decir, al mejorar las competencias
gerenciales mejorara las habilidades laborales, ademas la correlacion es regular.

Se destinod la prueba estadistica rho Spearman, consiguiendo significancia p
0.028, mostrando el valor inferior a 0.05, otorgando al rechazo de la hipétesis nula,
permitiendo acceder la hipotesis alterna, ademas se rescato 0,401 de coeficiente
de correlacion, acarreando a una relacion considerable entre competencias
gerenciales y las relaciones interpersonales. Dejando en claro, al ampliar las
competencias gerenciales se ampliara las relaciones interpersonales, ademas la
correlacion es regular.

Al emplear la prueba estadistica rho Spearman, se obtuvo una significancia
de p 0.028, descubriendo un valor menor a 0.05, cediendo al rechazo de la
hipétesis nula, accediendo la hip6tesis alterna, igualmente se reveld un coeficiente
de correlacion 0,560, encaminando a una relacion considerable entre competencias
gerenciales y la motivacion. aseverando que al incrementar las competencias
gerenciales se incrementara la motivacion en los trabajadores de una municipalidad

provincial - Amazonas, ademas la correlacion es regular.
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V.  DISCUSION

A partir del contenido de las variables mencionadas al fondo, fue posible
identificar sus dimensiones e indicadores, y la encuesta demostrd el objetivo de
verificar la relacion de competencias gerenciales y desempefio laboral en una
municipalidad provincial de Utcubamba - Amazonas, manejando la investigacion
con el disefio descriptivo, correlacional, admitido por Alfa de Cronbach como escala
de consistencia, el coeficiente de confiabilidad para competencia gerenciales fue
de 0,737 calificandola como aceptable y 0,881 para desemperio laboral se clasifico
como bueno.

Al aplicar esta herramienta, se administraron 20 items a 30 colaboradores
para cada variable, y para la prueba de normalidad se utilizo Shapiro Wilk debido
al numero de encuestados; la variable competencias gerenciales se fij6 en 0.003
sig., y para desempefio laboral 0.019 sig., por lo que se realiz6 Rho Spearman,
para las correlaciones no paraméetricas.

A partir de los resultados, sintetizamos lo siguiente:

Segun la tabla 1: para una entidad provincial en Utcubamba - Amazonas, en
referencia a competencias gerenciales declara que es regular, ya que los
colaboradores, el 100 % de los encuestados sostienen que es regular, del mismo
modo, para desempefio laboral se aclaré que también es regular, puesto que los
mismos colaboradores encuestados el 3.33% lo reflejo deficiente pero el 96.67%
regular y en vinculacién de las variables se ha inferido que conserva un nivel
regular.

A partir de ello se tiene resultados inferenciales reflejados en la tabla 6, de
los cuales se saca la conclusion que al progresar en las competencias gerenciales
se progresara el desempefio laboral en una entidad provincial Utcubamba —
Amazonas, manifestandose asi la correlacion regular entre las variables,
evidenciado en los datos 0,545 como coeficiente de correlacion y p 002, siendo
este valor inferior al permitido, que permitié contradecir la hipétesis nula y aceptar
la alterna.

Del mismo modo en la municipalidad provincial de Utcubamba — Amazonas,
hay mucho que mejorar en los aspectos como el control y organizacion en la interna

de las gerencias implicadas con la ejecucion de inversiones para poder lograr el
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éxito edil, con visiones a mejorar la gestion publica en la Entidad para el beneficio
y perfeccionamiento de las condiciones a la poblacion.

Los resultados reflejados son respaldados por Jiménez & Salazar (2018)
donde concluyd que, las competencias gerenciales con desempefio laboral se
correlacionan, puesto que, en la aplicacion de los instrumentos de las 2 variables a
sus mandatarios, se obtuvieron los datos donde del 80% son de rango alto y el 20%
de rango medio y bajo, constituyendo asi que las autoridades requieren las
adecuadas competencias gerenciales en sus mandatarios ya que de eso
dependera el éxito o fracaso de su institucion. Por otro lado, Chura (2018) quien
demostré que el tener un pésimo desempefio laboral frustran los objetivos de una
organizacion, dado que al aplicar la prueba estadistica arrojo un valor de p 0.00 que
es menor a lo permitido, indicando la existencia de correlacion significativa,
conllevando a concluir que las competencias gerenciales exhibidas por los gerentes
de la empresa transmiten un impacto el desempeiio laboral, tendiendo a influir en
el comportamiento, creando un ambiente de trabajo 6ptimo para el desempefio de
sus tareas.

Y ahora también por Diaz & Velasquez (2021) quien tuvo una excelente
confiabilidad del instrumento con resultados segun Alfa Cronbach de 0.871 para
competencia gerencial y 0.812 para desempefio laboral, con un andlisis descriptivo
donde en la combinacién de ambas variables se obtuvo que el 41.2% lo considera
bajo, el 41.2% medio y el 17.6% alto, asimismo segun su analisis diferencial por la
cantidad de encuestados aplico Shapiro Wilk para la normalidad, donde los
resultados dieron una significancia 0.00 y rho Spearman 0.812, aceptando la
hipotesis alterna, rechazando la nula, dando cabida a una correlacion positiva
considerable, advirtiendo que a mejor presencia gerencial mejor sera el desempefio
laboral en los empleados de JAT Transcarga Losgistic E.I.R.L

Para el objetivo especifico 01, se tienen resultados descriptivos donde la
combinacion de competencia gerencial y habilidad laboral es de nivel regular,
indicando que las habilidades laborales son deficientes (6.67%) y regular con
(93.33%) reflejando el nivel regular de las habilidades laborales. Se relaciona con
el trabajo de Cajavilca (2023) quien indico que el desempefio laboral y la

competencia general dentro de un centro hospitalario con relacion a los obreros es
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moderado en asociacion. De esta manera, las habilidades laborales de los
colaboradores tendran mayor optimizacion si es que existe un liderazgo gerencial.

Del mismo modo también se sustenta con lo planteado por Santos (2018)
donde utilizo como disefio un pre y post test a 32 empleados de una empresa de
energia en Guatemala que al tener un grado de significancia menor al autorizado,
le consinti6 admitir la hipotesis alterna donde concluye que el programa
implementado fue apto para aumentar el nivel de competencia en los
colaboradores, recomendando a la entidad prestadora seguir con los programas de
capacitacion ya que efectivamente mejora o desarrolla las capacidades de los
empleados, las competencias influyen en el trabajo diario y estos procesos cambian
los comportamientos conduciendo a las mejoras laborales.

Contrastados también estos resultados por Machado (2019) donde los
resultados de los encuestados muestran que el 60% definen con nivel alto el
liderazgo gerencial y 56.7% muy alto el desempefio laboral, por consecuencia 0.429
de coeficiente de correlacion con 0.01 de significancia, lo que hace fundar que el
liderazgo gerencial contribuye significativamente con el desempeiio laboral,
concluyendo que los gerentes deben buscar estrategias para conocer las
motivaciones de sus colaboradores administrativos con la finalidad de
empoderarlos para realizar trabajos basados en sus necesidades.

Para el objetivo especifico 2, muestran resultados descriptivos donde la
mezcla de variables entre competencia gerencial y relaciones interpersonales
muestran un nivel regular puesto a que contaron con el 96.67% de los
colaboradores lo consideraron regular y el 3.33% deficiente.

Por el numero de la muestra se escogié a Shapiro Wilk y por ostentar datos
no paramétricos, se manejé a Spearman Rh: 0.401; Sig. 0.028 como prueba,
llevando a admitir la hipétesis alterna dando a entender una relacion significativa
regular entre competencias gerenciales y las relaciones interpersonales, asimismo
concluye que al desarrollar las competencias desarrollara una mejor relacion
interpersonal de los colaboradores.

De la misma manera estos indicios son amparados por Celis (2018) donde
verifico una correlacion positiva elevada con coeficiente 0.914 y Tc= 9.55, que
conllevo a rechazar la hipotesis nula, dando lugar a la existencia de relacion

reveladora de sus variables en estudio desempefio laboral: competencia gerencial,
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por otra parte, encontr0 que el 65% de los encuestados reflejaron que en
competencias gerenciales tienen un nivel medio y 35% en alto nivel, concluyendo
gue se debe implementar la difusion de programas sobre empatia, positivismo,
liderazgo, inteligencia emocional y demas que permitan fortalecer las habilidades
de gestion cuando empleados estan en un grupo, parta poder dirigir esta capacidad
principalmente hacia el logro de objetivos.

Derivaciones que tiene proximidad con Cashu & Le6n ( 2021) que, en su
investigacién, descriptiva, correlacional y no experimental las pruebas realizadas
arrojaron la existencia de correlacién con datos de Spearman 0.599 y sig. 0.000,
dando lugar a la relacidon significativa considerable positiva entre competencia
gerencial y desempefio laboral, encontrandose en la aplicacion del cuestionario que
el 89.3% considera en un alto nivel a competencias gerenciales y a desempefio
laboral con el 82% en un alto nivel, queriendo indicar que para lograr la mejora del
desemperio laboral es de suma importancia que los directivos de la asociacion de
productores tenga la destreza y habilidades que le faculte a asumir e involucrarse
a las responsabilidades que se presentan en el trabajo, logrando la mejora del
rendimiento laboral.

Por si fuera poco, también es respaldado por Pari (2019) donde tienen
resultados del 56.88% malas , 28.44% es buena y 14.68% es regular para la
variable competencias gerenciales; del mismo modo, utilizé la correlacion de
Spearman con los resultados 0.952 con significancia de 0.000, aceptando asi la
hipotesis alternativa, comprobando la relacién significativa y directa de las
competencias gerenciales y desempefio laboral, concluyendo que se debe
desarrollar las habilidades de los gerentes por medio de capacitaciones de toma de
decisiones, liderazgo, relaciones interpersonales y asi mejorar el desemperio de los
colaboradores en los trabajos encomendados en el centro materno del distrito de
Comas.

Y por ultimo para el objetivo especifico 3, segun el procesamiento de datos
se manifiestan resultados descriptivos para cada variable donde el 100% de los
encuestados declaran que las competencias gerenciales son de nivel regular, del
mismo modo la dimensién tres: motivacidon, expresaron en su mayoria un nivel

regular pero medidos a que el 3.33% lo considera deficiente y el 96.67% regular
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Se aplico a Shapiro Wilk por el tamafio de la muestra, dando lugar a tener
datos no paramétricos, se recurrio aplicar la prueba de Spearman, arrojando los
nuameros Rh: 0.560; Sig. 0.001, dando entender que debemos consentir la hipotesis
alterna, demostrando asi la relacion indicadora regular entre competencias
gerenciales y motivacion, explicando que se debe renovar las competencias
gerenciales de los colaborares para poder renovar la motivacion en los trabajadores
de una entidad provincial de Utcubamba.

Los resultados reconocen el estudio de Cerrillo (2020) quien demostré las
relaciones de competencia profesionales y desempefio laboral, cuyos resultados
descriptivos mostraron un nivel medio representado en el 70% y 65%
respectivamente para las variables en estudio. En su tabla de contrastacion de
correlacién de sus variables arrojan datos de Spearman 0.813, 0.838, 0.978 y
significancia de 0.000 para las tres dimensiones de desempefio laboral lo que
consintié al rechazo de la hipétesis nula y consentir la alterna, dando lugar a la
presencia de correspondencia indicadora de las dimensiones y variables,
concluyendo que a mayor competencia profesional mayor sera el desempefio en
los trabajadores.

Puede agregarse los resultados de Pucuhuayla (2021) que encontré un buen
nivel de 54% para competencias gerenciales y dentro de ello la dimension
planeacién y gestion resalto con el 49%, a su vez la desempefio laboral también
poseia un nivel bueno con el 53%, considerando en la combinacion de ambas
variables de un nivel bueno, siguiendo con los resultados inferenciales encontré
una correlacion positiva significativa muy fuerte, reflejados en el coeficiente de
Spearman 0.821, p 0.000 aceptando la hipétesis alterna de correlacion, llegando a
concluir que se debe aplicar programas de capacitaciones para el fortalecimiento
de sus competencias a todos los colegiados del sector salud de en un hospital de
Huancayo.

Por otro lado, los resultados son defendidos por Lazaro (2022) donde en su
variable gestion de proyectos la cataloga con nivel sobresaliente de medio con el
60% de la encuesta asi como alto el 36% y 4% bajo, del mismo modo 58% medio,
36% alto y 6% bajo para competencias gerenciales, en aplicacion de la prueba de
la hipotesis arrojaron valores p 0,000 y el Spearman de 0.136, indicando una

correlacion baja, manifestando la relacion elocuente entre las variables de estudio,
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concluyendo a mejorar las competencias gerenciales para mejorar los proyectos de
inversion ofreciendo buenos servicios al sector de La Libertad.

Por consiguiente, en lo que respecta a competencias gerenciales los
directivos de una entidad provincial de Utcubamba — Amazonas deben ostentar el
perfil de liderazgo, manejar el control de trabajo en equipo y asi mismo tener el
convencimiento en la toma de decisiones, y asi poder llevar la direccidn correcta a
sus colaborades a su cargo sacando lo mejor de ellos mejorando las habilidades y
relaciones entre ellos, asimismo lograr la motivacion de ellos para el cumplimiento
de metas de ejecucion presupuestal de inversiones en la gestion edil.

Como aporte para el mejoramiento de las competencias gerenciales y
conllevar a mejorar el desemperio laboral seria la elaboracion de un organigrama
dentro de cada gerencia donde se identifique las funciones delegadas de cada uno
de los trabajadores ediles, asimismo aportar actividades y talleres de recreacion
para mejorar las relaciones interpersonales, asi como la motivacion mediante
compensacion social y monetaria para la motivacion del trabajo en equipo,
sumandole también la implementacion de planteamiento de estrategias por parte
de los servidores llevandolos a la practica, esta actividad ayudara a mejorar el
estado animico para mejorar la productividad y competencia en los servidores en
una futura toma de decisiones que beneficien a la Entidad para poder brindar

servicios de calidad.
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VI.

CONCLUSIONES

En correspondencia al objetivo general, existen pruebas convincentes donde
se llega a consumar la existencia de relacién significativa de las
competencias gerenciales y el desempefio laboral en los colaboradores de
una municipalidad provincial — Amazonas, obteniendo los datos (Rho
Spearman 0.545 / p 0.002), ademas la correlacion es regular.

Asimismo, para el objetivo especifico uno, hay venia de la hipotesis alterna,
revelando la existencia de una relacion considerable de las competencias
gerenciales y las habilidades laborales en los colaboradores de una
municipalidad provincial — Amazonas, obteniendo los datos (Rho Spearman
0.542 / p 0.002), ademas la correlacion es regular.

Por otro lado, para el objetivo especifico dos, hay aprobacién de la hipétesis
alterna, dejando en claro la existencia de una relacién considerable de las
competencias gerenciales y las relaciones interpersonales de los
colaboradores de una municipalidad provincial — Amazonas, obteniendo
datos (Rho Spearman 0.401 / p 0.028), ademas la correlacion es regular.
Por ultimo, para el objetivo especifico tres, existe asenso de la hipotesis
alterna, expresando la existencia de una relacion considerable de las
competencias gerenciales y la motivacion de los colaboradores de una
municipalidad provincial — Amazonas, obteniendo datos (Rho Spearman

0.560/ p 0.028), ademas la correlacion es regular.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al gerente municipal de la municipalidad provincial - Amazonas, realizar
capacitaciones y coordinaciones con las gerencias correctas con la finalidad
de alcanzar las competencias gerenciales que conlleven a mejorar el
desemperio laboral de colaborares para que puedan lograr el objetivo de
cumplimiento de metas de inversion de manera eficiente y eficaz en los
plazos determinados que se presenten en la municipalidad provincial —
Amazonas.

Al gerente municipal, a través de sus gerencias, implementar areas de
adecuadas y suficientes para el mejor desenvolvimiento de las funciones de
los servidores, de esta forma la realizacion de un organigrama en todas las
sub gerencias y gerencias donde detallen las funciones de cada uno los
locadores donde puedan manifestar sus mejores habilidades personales.

A gerente municipal, a través de sus gerencias, a través de sus gerencias,
efectuar acciones o talleres de recreacion, para crear un ambiente saludable
y empético dentro de la gerencia donde pertenezcan, del mismo modo una
propuesta de métodos de solucion, ante los distintos problemas que se
presenten ante una situacion dentro de su gerencia

Al gerente municipal de la municipalidad provincial - Amazonas, realizar
trabajos en forma conjunta, con la finalidad de llegar a la motivacién, donde
los servidores puedan hacer trabajo en equipo, cumpliendo con las metas de
las inversiones, recompensandolos de manera social o monetaria.
Asimismo, para mejorar la competencia y productividad en los colaboradores
es necesario mejorar el estado animico, brindandoles un espacio laboral
donde sus pensamientos e ideas puedan ser consideradas y de ser la

escogida llevarlas a la practica.

29



VIIl. PROPUESTA

Las sugerencias de mejora incluyen las sucesivas tacticas como la definicion
del arbol de compromisos, desarrollo de una estrategia para el programa de
capacitacion, elaborar un presupuesto y por ultimo presentar un cronograma de las
funciones a ejecutar.
a) Arbol de responsabilidades

En este punto serdn tomados en cuenta la Gerencia de Infraestructura y
Desarrollo Urbano y Rural, Gerencia de Administracion y Finanzas, Gerencia de
Planificacién, Presupuesto y Modernizacion Institucional y la Gerencia Municipal.

e La Gerencia Municipal, sera la responsable de la conformidad de la matriz
de actividades y a la vez entregara el informe técnico quincenal de los
avances en ejecucion de inversiones correspondientes a la Gerencia
Municipal.

e La Gerencia de Administracién y Finanzas, sera la responsable de cuidar y
apoyar por el cumplimiento de las actividades planteadas, de la misma
manera realizaran una retroalimentacién y aportardn sugerencias para el
mejorar el contenido de los programas.

e La Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano y Rural, sera la que
tendra la responsabilidad de establecer, planear, programar y fiscalizar las
acciones que se plantean para reformar las competencias gerenciales.

b) Formulacién de estrategias
Para el mejoramiento de las competencias gerenciales se presenta los
siguientes programas:

e Capacitacion en Motivacion

El proposito de este programa es motivar a los colaboradores de la entidad a

gue mejores su desempefio laboral, que estard a cargo de la Gerencia de

Administracion y Finanzas, cuyas actividades seran: ven y diviértete, asistencia

perfecta, tus haces la diferencia, minuto de energia; los recursos a utilizar seran:

papel bond, personal a cargo de la elaboracion de los programas y premios; los
indicadores para la mejora serdn: menor quejas, mas grado de participacion de
los colaboradores, excelentes resultados en los examenes sobre desempefio

laboral, trabajo en equipo, mejor ambiente laboral, cumplimiento de metas y

objetivos; el tiempo de ejecucion sera de 10 meses y el costo es de s/ 8,000.00.
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e Capacitacion en técnicas para mejorar la comunicacion.
El propésito de este programa es la introduccion de un nuevo sistema de
comunicaciéon que involucre a todos los empleados e implementar la
comunicacién mutua entre gerentes y subgerentes y estar4 a cargo de la
Gerencia de Administracion y Finanzas, cuyas actividades seran: las charlas de
comunicacién perenne y la importancia del colaborador en la empresa para
mejorar la toma de decisiones; los recursos a utilizar seran: equipos informaticos
y aula virtual; los indicadores para la mejora seran: menor quejas, mejoramiento
de las relaciones interpersonales, trabajo en equipo, buena moral; el tiempo de
ejecucion sera de 8 meses y el costo es de s/ 8,000.00.
e Capacitacion en Liderazgo.
El propdésito de este programa es que los gerentes desarrollen la practica del
liderazgo para lograr un ambiente de trabajo encantador y estara a cargo de la
Gerencia Municipal; los recursos a utilizar seran: equipos informéticos y aula
virtual; los indicadores para la mejora seran: mejorar el desempefio laboral,
participacién en grupo, informacion de los colaboradores, cumplimiento de las
metas, buena moral y mejor comunicacion; el tiempo de ejecucion sera de 3
meses y el costo es de s/ 5,000.00.

c) Presupuesto

e Capacitacion en Motivacion ............cceevieiiiiiiiiiiieieneennn. s/ 8,000.00
e Capacitacion en técnicas para mejorar la comunicacion ...... s/ 8,000.00
e Capacitacion en Liderazgo ..........ccoceiiiiiiiiiiiiiiiiienen, s/ 5,000.00

Total s/ 21,000.00
d) Cronograma
e Capacitacion en Motivacion: Enero a octubre 2024

e Capacitacion en técnicas para mejorar la comunicacion: Marzo a octubre
2024

e Capacitacion en Liderazgo: Agosto a octubre 2024
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Consistencia

TITULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION: COMPETENCIAS GERENCIALES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL — AMAZONAS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES VARIABLES
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE 1 TIPO:
¢, Cudl es la relacion entre » Competencias Segun su finalidad:
las competencias Determinar la relacion entre ¢ Existe relacion entre las gerenciales e Basica
gerenciales y desempefio las competencias competencias gerenciales y Segun su caracter:
laboral de los colaboradores gerenciales y el desempefio el desempefio laboral en una DIMENSIONES e Correlacional
en una  municipalidad laboral de los colaboradores municipalidad provincial — < Liderazgo Segln su naturaleza:

provincial - Amazonas?

en una  municipalidad
provincial - Amazonas

ESPECIFICO

+ Determinar la relacion
entre las competencias
gerenciales y las

Habilidades laborales de los
colaboradores en una
municipalidad provincial —
Amazonas.

+ Determinar la relacion
entre las competencias
gerenciales y las

Relaciones interpersonales
de los colaboradores en una
municipalidad provincial -
Amazonas.

+ Determinar la relacion
entre las competencias

Amazonas?

ESPECIFICO
SExiste  una  correlaciéon
significativa entre las

competencias gerenciales y
las Habilidades laborales de
los colaboradores en una
municipalidad provincial —
Amazonas?

¢Existe  una  correlacion
significativa entre las
competencias gerenciales y
las Relaciones

interpersonales de los
colaboradores en una
municipalidad provincial —
Amazonas?
SExiste  una
significativa

correlaciéon
entre las

* Trabajo en Equipo
» Toma de decisiones

VARIABLE 2
» Desempefio Laboral

DIMENSIONES
e Habilidades
Laborales

* Relaciones
Interpersonales
» Motivacion

e Cuantitativa
DISENO:

* No experimental
e Correlacional

METODO:

e Descriptivo
e Cuantitativo

POBLACION:
* 30 de servidores
publicos

TECNICA:
* Encuesta

INSTRUMENTO:




gerenciales y la Motivacibn competencias gerenciales y e Cuestionario

de los colaboradoresenuna la  Motivaciéon  de  los METODO DE ANALISIS DE
municipalidad provincial — colaboradores en una DATOS:
Amazonas. municipalidad provincial — « Estadistico, descriptivo con

Amazonas? apoyo de SPSS 29




Anexo 02: Tabla de Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONE INDICADORE .
CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES MEDICION
Las capacidades | La informacion se Comunicacion
gerenciales son las | conseguira a través de un convincente
habilidades que | cuestionario de 20 items a | Liderazgo Cumplimiento de
posee una persona | 30 colaboradores que metas
para la direccién, | intervinieron en la ejecucion Delegacion de tareas.
planificacion y | de inversiones en una Compromete al
3 supervision de las | municipalidad provincial - . equipo
3 labores Amazonas, interviniendo las | 1rabajo en Propicia la Ordinal
c . . . , ) . Equipo C
.. O administrativas para | dimensiones: liderazgo, participacion (1) Nunca
o 8 gue se encuentren | trabajo en equipo y toma de Motivacion del equipo (2) Casi nunca
2 2 alineadas al logro de | decisiones. (3) A veces
5 8 lo propuesto Servir (4) Casi siempre
> < (2016). Para el andlisis de los Metodologia de (5) Siempre
g resultados utilizamos la trabajo
8 estadistica descriptiva e Definicién del
: : Toma de
inferencial cuyos datos se o problema
Decisiones

ingresaran al sistema SPSS;
para ser contrastados con
los trabajos previos
enmarcandolo en la teorias,
doctrinas y principios.

Relne informacion
Decisiones por
consenso




DEFINICION - ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El desemperio | La informacion se conseguira a Nivel ocupacional
Iabor_al_ es el Eraves de un cuestionario de 20 Habilidades Afios de servicio
rendimiento que un | items a 30 colaboradores que | | Jporaias Capacitaciones
trabajador refleja al | intervinieron en la ejecucion de
momento de realizar | inversiones en una
las actividades que | municipalidad  provincial -
— se le asignan. De | Amazonas, interviniendo las _ Ordinal
< - : . " Relaciones Valores
o) esta manera, se | dimensiones: habilidades , (1) Nunca
NO® considera  si la | laborales relaciones Interpersonales Relaciones -
D : ’ retatd (2) Casi nunca
% % persona es apta o no | interpersonales y motivacion. (3) A veces
5 2 para el  puesto o (4) Casi siempre
> 5 aagrpdo_. Se tratg de | Para el anall.s_ls de los (5) Siempre
D la eficacia, la calidad | resultados utilizamos la
- y la eficiencia de su | estadistica  descriptiva e Manifiesta iniciativa
trabajo. Cajavilca | inferencial cuyos datos se o Falta de motivacion
(2022) ingresaran al sistema SPSS; | Motivacion Colabora con sus

para ser contrastados con los
trabajos previos enmarcandolo
en la teorias, doctrinas vy
principios.

comparferos




Anexo 03: Instrumento de Recoleccidon de Datos

Cuestionario de Competencias Gerenciales

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para establecer el
nivel de competencias gerenciales de los colaboradores de una municipalidad
provincial - Amazonas. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto
y sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacion
y colaboracion, considerando que los resultados de este estudio de investigacion
cientifica permitiran mejorar las competencias gerenciales y el desempefio laboral

de los colaboradores de una municipalidad provincial - Amazonas.
INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 20 items. Cada item incluye cinco alternativas de
respuestas. Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las
repuestas que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una equis
(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad, es decir

cuantas veces ocurren estas situaciones en su ambito provincial.

e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Siocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sjocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

o ' CASI A CASI
N ITEMS NUNCA | Unca | veces | siempre | SIEMPRE
LIDERAZGO
Su persona distribuye las tareas del grupo de
1 trabajo en la entidad.
Dentro de la entidad usted dispone de tiempo
2 | para ayudar y apoyar a sus compafieros de
trabajo.
3 Delega funciones de manera eficiente al personal
para el cumplimiento de metas.
4 Influye en los demas para que se concentren en
realizar las actividades planteadas por la entidad.
5 Existe un liderazgo directivo por los altos

funcionarios de la entidad.




Monitorea el desempefio de las personas que

6 . .

tiene a su cargo en la entidad.
- Maneja los problemas o desacuerdos con los

compafieros de trabajo de forma eficiente.

TRABAJO EN EQUIPO

Existe una participacion activa en las funciones
8 | de equipo mostrando predisposicion a colaborar

para alcanzar los objetivos.

Identifica el objetivo en comun del equipo y
9 | coordina con sus compafieros las tareas y

actividades teniendo en cuenta la consecucion.

La coordinacion es la base para el trabajo en
10 equipo.

El trabajo en equipo en la entidad permite la
11 integracién de diversas gerencias.

Existe una comunicacion efectiva en el
12 desempefio de trabajo en equipo en la entidad.

En caso encuentre un problema usted cuenta con
13 sus comparieros de trabajo para solucionarlo.

TOMA DE DECISIONES

Existe planes de accion que viabilicen el logro de
14 | los objetivos en las metas y objetivos de la

entidad.

En la entidad usted busca alternativas de
15 | solucién para resolver los problemas que se

presenten.

El gerente retine informacién antes de tomar una
16 | decision que comprometa al cumplimiento de

metas de la entidad.

El gerente practica una metodologia de trabajo
17 | antes de proponer alternativas de solucion en la

entidad.

El gerente define claramente cuéles son los
18 problemas que se presentan en la entidad.

El gerente tiene claridad en los objetivos de la
19 toma de decisiones planteadas para su area.

En la entidad cuando el gerente toma las
20 | decisiones, designa al personal competente para

la ejecucién de las tareas.

Muchas gracias por su colaboracion




Cuestionario de Desempefio Laboral

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para establecer el
nivel del desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad provincial
- Amazonas. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero
en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y
colaboracion, considerando que los resultados de este estudio de investigacion
cientifica permitiran mejorar las competencias gerenciales y el desempefio laboral

de los colaboradores de una municipalidad provincial - Amazonas.
INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 20 items. Cada item incluye cinco alternativas de
respuestas. Lea con mucha atencion cada una de los items y las opciones de las
repuestas que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una equis
(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad, es decir

cuantas veces ocurren estas situaciones en su ambito provincial.

e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sijocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

N ITEMS NUNCA N(L:JANSCIA VE/::ES SIISIG?IIQE SIEMPRE
HABILIDADES LABORALES

Convence a los colaboradores  para

1 comprometerse al cumplimiento de las metas de
la entidad.

2 | Aplican métodos para fomentar la unién entre los
colaboradores de su area dentro de la entidad.

3 | Hace su trabajo por cuenta propia sin esperar
ordenes.

4 | Propone ideas para mejorar el trabajo dentro de
la entidad.

5 | Hace cumplir sus decisiones al momento de
hablarlas con sus comparfieros vy jefes.

6 | Sus opiniones son consideradas para la toma de

decisiones.




Aplica sus conocimientos para trabajar
correctamente en su area de trabajo.

RELACIONES INTERPERSONALES

Puede sociabilizar faciimente con  sus
comparfieros de trabajo.

Muestra satisfaccion por los logros obtenidos de
algunos de sus comparfieros.

10

Existen reuniones laborales donde los
trabajadores pueden expresar sus ideas Yy
opiniones.

11

Los jefes de area toman la iniciativa para
establecer relaciones con todos los
colaboradores de la entidad.

12

Busca realizar sus actividades en equipos o
grupos de trabajo para mejorar su desempefio
laboral.

13

Tiene la capacidad de plantear alternativas de
solucién cuando se presentan problemas en la
entidad.

14

Expresa un compafierismo con los integrantes de
la entidad durante las actividades que se
desarrollan.

MOTIVACION

15

En la entidad, existe un plan de motivacion
laboral.

16

En la entidad, los colaboradores son
recompensadas por su desempefio en el trabajo.

17

Manifiesta iniciativa para resolver los problemas
surgidos en el desempefio de su trabajo.

18

En la entidad los colaboradores siempre buscan
lograr sus propios intereses.

19

Evallas si el problema de tu rendimiento laboral
en la entidad es por falta de motivacion

20

Deberia existir estrategias periddicas para la
motivacion de los colaboradores con la finalidad
de aumentar el desempefio laboral

Muchas gracias por su colaboracién




Anexo 04: Consentimiento Informado

POSGRADO

UNIVERSI0AD CTsAR VALLL®

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

[ WUNICIPALID:D PGVIRCIAL DE UTCUBAWBA
Pi @u&wmm 23
CIBIDO
Abogado Didgenes Celis Jiménez F e o
Municipalidad Provincial de Utcubamba 20 NOV 2023
S Cranes, Reg S:'ﬁ.?pm i ' gC{
ASUNTO : SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGA( jﬁﬂq:;? """""

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo augurarle éxitos en Ia
gestion de la institucion a la cual Usted representa.

La Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo ofrece los Programas de
Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes se forman para obtener el Grado
Académico de Maestro o de Doctor, a cuyo efecto deben elaborar, presentar, sustentar y aprobar un trabajo de
investigacion cientifica (Tesis), cuyos resultados benefician tanto al estudiante investigador como a la institucion
donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, solicito a usted tenga a bien autorizar la realizacion de la investigacion que se detalla
en la institucion que dignamente dirige.

1) Apeliidos y nombres de estudiante : Carranza Mejia, Milagros Luz Victoria

2) Programa de estudios . Posgrado

3) Mencién : Maestria en Gestién Publica

4) Ciclo de estudios Hll

5) Titulo de la investigacion . Competencias gerenciales y desempefo laboral de los
colaboradores en una municipalidad provincial ~ Amazonas

6) Asesor : Dr. Antony Esmit Franco Fernandez Altamirano

Le anticipo mi agradecimiento por su gentil colaboracion.

Atentamente,

Dr. Juan Pablo Muro Moreno
Jefe de la Escuela de Posgrado - Chiclayo
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Utcubamba, 24 de noviembre del 2023 \

Srta  : Milagros Luz Victoria Carranza Mejia
Asunto : AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Ref.  :Reg. Dcto: 31242 - Reg. Exp: 17189 de fecha 20 noviembre 2023

Tengo el grato honor de dirigirme a usted, para éaludéne cbrﬂialmente a nombre de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba; y al mismo tiempo en atencion al documento de la referencia,
mediante el cual su persona solicita autorizacion para desarrollar su trabajo de investigacion en el programa
de Maestria en Gestion Publica denominada “Competencias Gerenciales y desempefio laboral de los
colaboradores en una municipalidad provincial - Amazonas”.

Sobre el particular, es de manfestarle que se le brindara la autorizacion solicitada, para efectos
del trabajo de investigacion que viene realizando, con la debida réserva del caso y debiendo ser utilizado
Unica y exclusivamente para fines académicos, bajo responsabilidad en caso de incumplimiento.

MG. CH(Z’ ver Sanchez Bustamante
MUNIGIPAL

/

Jr. Angamos N° 349 Plaza 7 de Junio - Bagua Grande - Teléfonos 041 - 475029 - 475032 - 474256
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Anexo 05: Matriz de Evaluacion por juicio de Expertos



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la variable “competencias
gerenciales”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Eyner Abimael Chuquipul Diaz
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: Gestion Publica
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Utcubamba
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aflos ¢ X )
el area: Mas de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde
(si comesponde)
2. N
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
| Nombre de la Prueba: Cuestionario “Competencias Gerenciales”
Autora: Bachiller Milagros Luz Victoria Carranza Mejia
Procedencia: Chiclayo
Administracién: El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para
| evaluar el nivel de las competencias gerenciales en una municipalidad
provincial — Amazonas.
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
s fcacibn: Colaboradores de las areas que estan o estaban directamente e
Ambito de api . indirectamente vinculados con los proyectos de inversién en una
municipalidad provincial - Amazonas
Significacin: La variable 1 seré valorada mediante la aplicacién de un cuestionario
g " |aplicado a 50 colaboradores de la entidad, el cual considera 20 items para
dimensiones de esta variable. Esta constituido por las dimensiones
liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones. Con escala ordinal tipo
Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi pre (5) Siempre.
4.

(describir en funcién al modelo teérico)
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Ordinal de tipo Likert: - Liderazgo ISERVIR (2016) concreté a competencias gerenciales como
Nunca - Trabajo en equipo comportamientos exhibidos por individuos que conducen al

Casi Nunca - Toma de decisiones  [desempefio laboral. Para ello, los conocimientos, lag
A veces |habilidades y las actitudes deben integrarse en una situacion|

SR LN

Casi Siempre determinada de forma integrada.
Siempre
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Competencias Gerenciales” elaborado por la bachiller
Milagros Luz Victoria Carranza Mejia en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

w

. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
gILARlli)(:g se | 2. Bajo Nivel modificaciéon muy grande en el uso de las
pait % =00 palabras de acuerdo con su significado o por la
facil menpal ted a5 ordenacién de estas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.

»

Alto nivel

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.

-

cumple con el criterio)

. totalmente en desacuerdo (no

El item no tiene relacion légica con la dimension.

COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel

Elitem tiene una relacién tangencial llejana con

nivel)

El item tiene acuerdo) la dimension.
relacion légica con ; . :
la dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) Eil":;ir:i(’t;ense«;r;ae;zag%?ermderada con 1
indicador que esta 9 .
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la

dimensién que esta midiendo.

-

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
Elitem es esencial | 2. Bajo Nivel
0 importante, es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser 3. Moderado nivel
incluido.

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

»%%® INVESTIGA
oo UCvV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la variable “desempefio laboral™.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Eyner Abimael Chuquipul Diaz
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: Gestion Publica
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Utcubamba
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aflos ( X )
el area: Mas de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde

(si comesponde)

2.
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario “Desempefio Laboral’
Autora: Bachiller Milagros Luz Victoria Carranza Mejia
Procedencia: Chiclayo
Administracion: El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para
| evaluar el nivel del desempefio laboral en una municipalidad provincial —
Amazonas.
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
7 icacion: Colaboradores de las dreas que estan o estaban directamente e
Ambito de ap % indirectamente vinculados con los proyectos de inversion en una
municipalidad provincial - Amazonas
Significacion: La variable 1 seré valorada mediante la aplicacién de un cuestionario
" |aplicado a 50 colaboradores de la entidad, el cual considera 20 items para
dimensiones de esta variable. Esta constituido por las dimensiones
habilidades laborales, relaciones interpersonales y motivaciéon. Con escala
ordinal tipo Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi Siempre
(5) Siempre.
4. uu,g\,u....m.
(describir en funcién al modelo te6rico) <
o.%¢ INVESTIGA [ Cingapul Dz
oo UCV ECNICA



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Ordinal de tipo Likert: - Habilidades laborales |El desempeiio laboral se refiere al desempefio que exhibe un|
6. Nunca - Relaciones lempleado al realizar las tareas que se le asignan. Estoj
7. CasiNunca Interpersonales d 4 si la persona es adecuada para el cargo. La|
8. Aveces - Motivacién leficacia, la calidad y la eficiencia del trabajo son importantes|
9. Casi Siempre I(Cajavllca, 2022).
10. _Siempre

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral” elaborado por la bachiller Milagros
Luz Victoria Carranza Mejia en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
‘E:'LARl?‘:z se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
o =0 palabras de acuerdo con su significado o por la
ﬁ-{l.wende &5 ordenacién de estas.
decir, su sintactica : Se requiere una modificacién muy especifica de
y antica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Allo rivei El item es claro, tiene semantica y sintaxis
i adecuada.
1.1 te en d rdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitemtiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.
mgcd‘?:‘édngsm?n 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esté . dimension que se est4 midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1<No'cumpleicon 6l crieria afectada la medicion de la di
Al
Emﬁ:‘f; eng\ﬁi al | 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es i puede estar incluyendo lo que mide éste.
deqn;ct:fze ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
i 0.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o.o.¢ INVESTIGA
oo UCvV
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la variable “competencias
gerenciales”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Ever Sanchez Bustamante
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: Gestion Pablica
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Utcubamba
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 aflos ( X )
elarea: | Masde 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde

(si comesponde)

2.
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nembre de la Prueba: Cuestionario “Competencias Gerenciales”
Autora: Bachiller Milagros Luz Victoria Carranza Mejia
Procedencia: Chiclayo
Admini 4on Elp cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para
“| evaluar el nivel de las competencias gerenciales en una municipalidad
provincial - Amazonas.
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
P lcacion: Colaboradores de las areas que estan o estaban directamente e
Ambito de ap : indirectamente vinculados con los proyectos de inversion en una
municipalidad provincial - Amazonas
Significacion: La variable 1 seré valorada mediante la aplicacién de un cuestionario
" |aplicado a 50 colaboradores de la entidad, el cual considera 20 items para
dimensiones de esta variable. Esta constituido por las dimensiones
liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones. Con escala ordinal tipo
Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi Siempre (5) Siempre.
4. soporetedrico PROVACIL DE UTCVBAMEA
(describir en funcién al modelo te6rico) ﬁ o
oo’ INVESTIGA 'MG. CBC] Ever Sinchez Bustamante

oo UCV GERENTE MUNICIPAL



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

IOrdinal de tipo Likert: - Liderazgo ISERVIR (2016) concreté a competencias gerenciales comol
1. Nunca - Trabajo en equipo comportamientos exhibidos por individuos que conducen al
2. CasiNunca - Toma de decisiones  |desempefio laboral. Para ello, los conocimientos, las|
3. Aveces habilidades y las actitudes deben integrarse en una situacion
4. Casi Siempre determinada de forma integrada.
5. __Siempre

insti iones para e

Presentacion de instru el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Competencias Gerenciales” elaborado por la bachiller
Milagros Luz Victoria Carranza Mejia en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
gmm?t:g se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende 611254 palabras de acuerdo con su significado o por la
facil s ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas. pgm— El item es claro, tiene semantica y sintaxis
| adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitemtiene una relacién tangencial flejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.
relacion l6gica con . : .
la dimensién o | 3. Acuerdo (moderado nivel) S.' ftem otlene uns rzam%r) n:joderada con la
indicador que esté imension que se est4 midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
g El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No qumpls con'el cifterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item
E;:_tem s e::n:«:l 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo o que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-ee INVESTIGA

LAV

o= UCV

Ever Sanchez Bustamante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la variable “desemperio laboral”.
La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

i Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Ever Sanchez Bustamante
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: Gestion Publica
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Utcubamba

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( X )
el area: Més de 5 affos ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde
(si comesponde)

2,
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario “Desempeiio Laboral”
Autora: Bachiller Milagros Luz Victoria Carranza Mejia
Procedencia: Chiclayo
Ly . El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para
Administracion: evaluar el nivel del desempeiio laboral en una municipalidad provincial —
Amazonas.
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
. _—— Colaboradores de las areas que estan o estaban directamente e
A de:apl . indirectamente vinculados con los proyectos de inversion en una
municipalidad provincial - Amazonas
Significacion: La variable 1 seré valorada mediante la aplicacién de un cuestionario
* |aplicado a 50 colaboradores de la entidad, el cual considera 20 items para
dimensiones de esta variable. Esta constituido por las dimensiones
habilidades laborales, relaciones interpersonales y motivacion. Con escala
ordinal tipo Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi Siempre
(5) Siempre.
HUNICIP, PROVINCIAL DE UTCUBAXBA
4. sogortetedrico ;"/G'%"E
(describir en funcién al modelo tedrico) /
oo INVESTIGA MG. EPC]Ever Sanchez Bustamante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Ordinal de tipo Likert: - Habilidades laborales [El desempefio laboral se refiere al desempefio que exhibe un)
6. Nunca - Relaciones lempleado al realizar las tareas que se le asignan. Esto
7. CasiNunca Interpersonales rdetemﬁnaré si la persona es adecuada para el cargo. La
8. Aveces - Motivacién leficacia, la calidad y la eficiencia del trabajo son importantes
9. Casi Siempre Cajavilca, 2022).
10. _Siempre

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Desemperio Laboral” elaborado por la bachiller Milagros
Luz Victoria Carranza Mejia en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
E‘LARII;:: se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
=04 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas
faciimente, es 5
decir, su sintactica . Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado/nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
i adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitemtiene una relacién tangencial lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.
relacion légica con P X s
la dimensién o | 3. Acuerdo (moderado nivel) L L e IV eni oo W
indicador que esta il L1455
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1= No'cumpie conelciiexio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANGIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item
E' |tem e esen:«sal 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que r.nide éste.
deur debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o%%® INVESTIGA

oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

?%GRANDE

Ever Sinchez Bustamante
RENTE MUNICIPAL
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la variable “competencias
gerenciales”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

y Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Leonardo Favio Rojas Pedraza
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: Gestion Publica
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Utcubamba

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos C X )
el area: Més de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde
(si comesponde)

2
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario “Competencias Gerenciales”
Autora: Bachiller Milagros Luz Victoria Carranza Mejia
Procedencia: Chiclayo
Administracién: El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para
"| evaluar el nivel de las competencias gerenciales en una municipalidad
provincial - Amazonas.
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
s sacon: Colaboradores de las areas que estan o estaban directamente e
Ambito de api n: indirectamente vinculados con los proyectos de inversion en una
municipalidad provincial - Amazonas
Significacion: La variable 1 seré valorada mediante la aplicacién de un cuestionario
" |aplicado a 50 colaboradores de la entidad, el cual considera 20 items para
dimensiones de esta variable. Est4 constituido por las dimensiones
liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones. Con escala ordinal tipo
Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi Siempre (5) Siempre.
" AMBa

(describir en funcién al modelo teérico)
Pedraze
o%%® INVESTIGA MG.C INANZAS

oo UCV P



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Ordinal de tipo Likert: - Liderazgo ISERVIR (2016) concreté a competencias gerenciales como|
1. Nunca - Trabajo en equipo icomportamientos exhibidos por individuos que conducen all
2. CasiNunca - Toma de decisiones  [desempefio laboral. Para ello, los conocimientos, las
3. Aveces lhabilidades y las actitudes deben integrarse en una situacion|
4. Casi Siempre determinada de forma integrada.
5. __Siempre

5. Presentacién de instrucciol juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Competencias Gerenciales” elaborado por la bachiller
Milagros Luz Victoria Carranza Mejia en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
S‘AR"?Qz se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
220 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas
faciimente, es -

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
i adecuada.
1. totaimente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.
relacion l6gica con . : "
la dimensioén o 3. Acuerdo (moderado nivel) Eln::;:: 6tr|len3euna rZaca%r)entlﬁ)demda con la
indicador que esta 2 jonqgue se 6518 mdienco.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No‘cumplé:con &l criterto afectada la medicién de la di
RELEVANCIA

Elitem es esencial
o importante, es

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%% INVESTIGA

taadia")

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

NC, CPC) e

X 0 Fat10
RENTEDEADMINISIRACIONY FINANZAS
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la variable “desempefio laboral”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1% Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Leonardo Favio Rojas Pedraza

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: Gestion Publica

Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Utcubamba

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 aflos ( X )
el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde
(si comesponde)

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba:

Cuestionario “Desempefio Laboral”

Autora: Bachiller Milagros Luz Victoria Carranza Mejia

Procedencia: Chiclayo

Administracién: El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para
* | evaluar el nivel del desempeifio laboral en una municipalidad provincial —
Amazonas.

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

- _— Colaboradores de las areas que estan o estaban directamente e

Ambito de aplicacién: indirectamente vinculados con los proyectos de inversion en una
municipalidad provincial - Amazonas
Significacion: La variable 1 seré valorada mediante la aplicacién de un cuestionario
" |aplicado a 50 colaboradores de la entidad, el cual considera 20 items para
dimensiones de esta variable. Esta constituido por las dimensiones
habilidades laborales, relaciones interpersonales y motivacion. Con escala
ordinal tipo Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi Siempre
(5) Siempre.

4 Soporte teérico ; %0
(describir en funcion al modelo teérico) @
ot b

QERENTE DEADMINISTRACION
-




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Ordinal de tipo Likert: - Habilidades laborales [El desempefio laboral se refiere al desempefio que exhibe un|
6. Nunca - Relaciones lempleado al realizar las tareas que se le asignan. Estol
7. CasiNunca Interpersonales determinara si la persona es adecuada para el cargo. La
8. Aveces - Motivacién leficacia, la calidad y la eficiencia del trabajo son importantes
9. Casi Siempre I(Cajavilca. 2022).
10._Siempre

5. Presentacién de i io juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral” elaborado por la bachiller Milagros
Luz Victoria Carranza Mejia en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segUn comresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
EILARI?‘Q': se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
o 5 B0 palabras de acuerdo con su significado o por la
fé.'."" end ordenacién de estas.

es
decir, su sintactica

Se requiere una modificacion muy especifica de

y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene seméantica y sintaxis
i adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitemtiene una relacion tangencial lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.
relacion légica con ) R .
la dimensién o 3. Acuerdo (moderado nivel) E.lmtem. ouene una rzacn%r} rréoderada con la
indicador que esta - -cimensionque se esta midendo,
midiendo 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
sos o El item puede ser eliminado sin que se vea
1:No'cumple conol crierio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item ti ’ e i Z
Elitem es esencial | 2. Bajo Nivel item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es

puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumpie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o%%® INVESTIGA

ee-e UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

1do o Titulo

ROJAS PEDRAZA, LEONARDO FAVIO
DNI 33674711

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 11/10/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso: 08/08/2021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

ROJAS PEDRAZA, LEONARDO FAVIO
DNI 33674711

CONTADOR PUBLICO

Fecha de diploma: 28/05/15
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
PERU

ROJAS PEDRAZA, LEONARDO FAVIO
DNI 33674711

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

Fecha de diploma: 28/11/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
PERU




Anexo 07: Base de datos de cuestionario

VARIABLE 1: COMPETENCIAS GERENCIALES

TOTAL

65

56

68
63
74
72
71

52

70
64
69
62
52

59

64
69
63
73
70
68
70
62
71

D3: TOMA DE DECISIONES

D2: TRABAJO EN EQUIPO
Q8 | Q9 | Q10| Q11| Q12| Q13 | Q14 | Q15 | Q16 | Q17 | Q18 | Q19 | Q20

D1: LIDERAZGO
Q1 | @2 | @3 | Q4| @5 | @6 | Q7

P1

P2

P3

P4

PS5

P6

P7

P8

P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23




P24a| 4 3 4 3 4 4 4 | 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 1 3 4 70
P25 | 4 3 4 4 3 4 4 | 4 3 4 4 3 4 3 5 4 4 1 4 3 72
P26 | 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 4 3 60
P27 | 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 4 72
P28 | 4 3 4 3 4 4 4 | 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 1 3 3 70
P29 | 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 1 3 3 70
P30| 3 3 3 4 4 4 4 | 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 1 3 3 69
VAR| 0.222 |0.3560.446]0.356 | 0.862 | 0.449 | 0.382] 0.240 | 0.222 | 0.610 | 0.573 | 0.446 | 0.493 | 0.339| 0.782| 0.316 1.160| 1.272] 0.566 | 0.262 | 34.489
o - K 1 2.8 _ o Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.737
K -1 g 2 > ._kS7: Numero de items del instrumento 20
T SE: Sumatoria de las varianzas de los items. 10.353
Varianza total del instrumento. 34.489
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
D1: HABILIDADES LABORALES D2: RELACIONES INTERPERSONALES D3: MOTIVACION
Q1 | @2 | @3 | Q4| @5 | @6 | Q7 | @8 | Q9 | Q10| Q11| Q12| Q13 | Q14 | Q15 | Q16 | Q17 | Q18 | Q19 | Q20 TOTAL

PL | 2 2 3 4 2 2 3 4 2 2 3 4 4 2 3 3 3 3 4 2 57
P2 | 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 42
P3| 4 4 4 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 72
P4 | 4 3 4 3 4 3 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 72
P5 | 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 2 3 4 2 3 59
P6 | 4 4 3 4 4 4 3 5 1 3 4 3 3 5 3 4 5 3 3 4 72
P7 | 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 4 4 4 70
P8 | 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 4 3 51
P9 | 3 3 3 3 3 3 3 5 1 4 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 70




64
70
64
64
60
62

72
60
71

63
54
73
50
66
72
72
60
74
63
65

56

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30

VAR| 0.422 |0.462]0.529]0.446]0.516]0.357 | 0.432| 0.846 | 0.862 | 0.529 | 0.649| 0.360| 0.316 | 0.646 | 0.290| 0.472] 0.662| 0.557 | 0.432] 0.366 | 62.267

0.881

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

NUmero de items del instrumento

a:

20
10.149
62.267

fs?:

k
i=

p

Sumatoria de las varianzas de los items.

Varianza total del instrumento.

2.
£ -




Anexo 08: Base de datos SPSS variable Competencias Gerenciales y Desempefio Laboral

@ Sin titulo2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Analizar

Archivo  Editar

Ver

Datos

Transformar

mEHE 0 v ~

dllrice gllsece gllrace gllrice gllrsce glleece gllerce gllrece gl o co gl etoce gll p11_co gll p12.co ll paco gl p14_co gl p15_co gl p1e_co ll p17_co gl pts_co gl p15.co gl p20.co T Compst
encias

3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
3.00

SEERBNBRERBRERRNBEBES IR I0 23 0e oo sen

3.00
200
200
2.00
200
2.00
2.00
200
2.00
200
200
300
200
2.00
300
200
300
300
300
300
400
300
300
300
300
300
400
300
200
3.00

=2=F ABT O

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

+]

Q Aplicacién de bisqueda

|

| Visible: 4

200
200
.00
3.00
400
4.00
200
200
300
200
400
200
200
3.00
4.00
.00
4.00
400
2.00
400
2.00
3.00
3.00
4.00
400
.00
2.00
400
400
3.00

4.00
2.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
3.00
4.00
3.00
3.00
2.00
4.00
3.00
3.00
4.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
4.00
3.00
4.00
3.00
4.00
3.00
4.00
4.00

3.00
200
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
2.00
4.00
4.00
4.00
2.00
1.00
2.00
3.00
4.00
3.00
4.00
3.00
3.00
3.00
1.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00

200
2.00
400
4.00
300
400
4.00
200
400
400
400
4.00
4.00
3.00
4.00
400
300
300
400
4.00
300
2.00
4.00
4.00
400
300
300
4.00
4.00
4.00

4.00
400
400
300
400
300
400
200
400
2.00
5.00
300
200
3.00
300
.00
.00
4.00
2.00
400
400
300
400
4.00
400
200
4.00
400
2.00
4.00

3.00
400
400
4.00
400
2.00
2.00
3.00
4.00
3.00
2.00
400
3.00
3.00
3.00
400
4.00
400
400
4.00
400
3.00
400
400
4.00
3.00
200
4.00
400
4.00

4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
3.00
4.00
4.00
4.00
3.00
4.00
3.00
3.00
4.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00

<!

500
400
2.00
4.00
4.00
4.00
4.00
200
400
4.00
400
2.00
300
2.00
2.00
400
300
4.00
4.00
4.00
4.00
500
5.00
400
400
300
400
4.00
200
400

4.00
400
4.00
400
400
4.00
400
200
400
400
4.00
400
1.00
200
.00
400
300
400
4.00
400
400
300
400
.00
400
200
4.00
400
400
400

4.00
2.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
2.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
2.00
3.00
4.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00

2.00
200
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
3.00
2.00
200
3.00
200
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
4.00
3.00
4.00
3.00
4.00
3.00

4.00
200
200
300
4.00
300
300
200
300
200
3.00
300
200
300
300
400
300
300
3.00
300
4.00
300
300
400
300
200
300
4.00
4.00
4.00

4.00
4.00
4.00
3.00
4.00
5.00
5.00
2.00
4.00
4.00
4.00
4.00
1.00
4.00
3.00
4.00
3.00
5.00
5.00
4.00
4.00
3.00
5.00
4.00
5.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.00

3.00
200
3.00
3.00
400
200
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
400
400
4.00
400
400
4.00
400
4.00
4.00
400
4.00
400
400
4.00
400
4.00

2.00
2.00
2.00
2.00
4.00
4.00
5.00
4.00
2.00
2.00
2.00
2.00
200
4.00
4.00
2.00
2.00
4.00
2.00
2.00
5.00
4.00
200
2.00
4.00
2.00
4.00
2.00
200
2.00

3.00
300
200
1.00
300
400
1.00
200
300
1.00
200
300
1.00
400
4.00
1.00
300
200
2.00
1.00
1.00
200
1.00
1.00
1.00
200
1.00
1.00
1.00
1.00

3.00
2.00
2.00
2.00
4.00
2.00
2.00
3.00
4.00
2.00
2.00
2.00
2.00
4.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
4.00
3.00
4.00
3.00
3.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
3.00

3.00
400
400
3.00
3.00
200
4.00
3.00
3.00
3.00
3.00
4.00
3.00
3.00
3.00
3.00
400
3.00
400
200
3.00
3.00
400
400
3.00
3.00
400
3.00
3.00
3.00

Geranci, !
65.00
568.00
68.00
63.00
74.00
72.00
71.00
52.00
70.00
64.00
65.00
62.00
52.00
59.00
64.00
65.00
63.00
73.00
70.00
68.00
70.00
62.00
71.00
70.00
72.00
€0.00
72.00
70.00
70.00
69.00

Visién general ~ Vista de datos Vista de variables




@ Sin titulo2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Gréficos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar

& % . H % % E@ Q tej |QAplicacicin de busqueda |

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

wmEHeE 0 e
|

|Visible: 45

¥

i aboral
1 57.00 200 200 3.00 400
2 4200 | 200 | 200 | 200 | 200
3 7200 | 400 | 400 | 400 | 300
4 7200 | 400 | 300 | 400 | 300
5 §9.00 | 300 | 200 | 300 | 300
8 7200 | 400 | 400 | 300 | 400
7 7000 | 400 | 200 | 300 | 400
s 5100 | 300 | 300 | 200 | 200
9 7000 | 300 | 300 | 300 | 300
10 8400 | 300 | 300 | 300 | 300
1 7000 | 200 | 300 | 400 | 300
12 8400 | 300 | 300 | 400 | 400
13 8400 | 300 | 300 | 400 | 300
14 €000 | 300 | 400 | 300 | 300
15 6200 | 400 | 400 | 200 | 300
i) 7200 | 400 | 400 | 300 | 400
17 €000 | 300 | 300 | 300 | 400
18 7100 | 400 | 300 | 400 | 400
19 8300 | 400 | 300 | 400 | 300
20 5400 | 300 | 300 | 400 | 400
21 7300 | 300 | 300 | 500 | 400
2 5000 | 200 | 200 | 200 | 200
23 €800 | 400 | 400 | 300 | 400
24 7200 | 400 | 400 | 300 | 400
25 7200 | 400 | 400 | 300 | 400
28 €000 | 300 | 300 | 300 | 300
27 7400 | 400 | 400 | 400 | 400
28 6300 | 400 | 400 | 300 | 400
28 €500 | 300 | 400 | 300 | 400
) 5800 | 300 | 400 | 400 | 400
<

200
200
3.00
4.00
3.00
4.00
4.00
2.00
3.00
3.00
5.00
3.00
3.00
3.00
3.00
4.00
2.00
3.00
3.00
2.00
3.00
32.00
3.00
4.00
3.00
3.00
2.00
4.00
4.00

2.00

200
200
3.00
300
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Anexo 09: Confiabilidad Competencias Gerenciales

ﬁ TESIS CARRANZA.spv [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo Editar Ver Datos Insertar

wEHE QR &M - -

Transformar

Formato

Analizar  Graficos  Utilidades

XELS B B

Ampliaciones

Ventana  Ayuda

|QAplicacidn de blsqueda

& {& Resultado = Fiabilidad
&--{&] Fiabilidad

Titulo

{2} Notas

=--{&] Escala: Competen
-{E) Titulo

(& Resumen de |

Escala: Competencias Gerenciales

Resumen de procesamiento de

L Estadisticas d casos
--[§ Estadisticas d N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido® 0 0
Total 30 1000

procedimiento.

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
737 20
Estadisticas de escala
N de
Media Varianza  Desv. estandar elementos
66.3333 35.678 597312 20

Escala de Alfa de Cronbach

Coeficiente Medida
> 0,9 Excelente
> 0,8 Bueno

: Aceptable

Cuestionable

Inaceptable




ﬁ *TESIS CARRANZA.spv [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo Editar Ver Datos Transformar Insertar

EHeR & 0 v ﬁ%ﬁ% Bs B

B {&] Resultado
&--{& Fiabilidad

{5 Titulo

Notas

5 Titulo

L& Resumen de procesamiento de ca
~~~~~~~ @ Estadisticas de fiabilidad

------- @ Estadisticas de escala
& {&] Fiabilidad

~{E] Titulo

. Notas

() Titulo

L& Resumen de procesamiento de ca
[ Estadisticas de fiabilidad
-[f Estadisticas de elemento

-

-» Titulo
{8 Notas

5 Titulo

& Resumen de procesamiento de ca
3 L& Estadisticas de fiabilidad
------- - Estadisticas de total de elemento

3

Formato  Analizar

Graficos  Utilidades

Ampliaciones  Ventana Ayuda

#)

Q, Aplicacion de biisqueda

Estadisticas de total de elemento

&-{&] Fiabilidad :

Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala siel escala siel total de Cronhach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

p1_CG 62.6667 32.713 .499 17
p2_CG 63.6667 33.609 242 731
p3_CG 63.1000 31.610 472 713
p4_CG 63.0000 32.897 .347 724
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Anexo 11: Prueba de Normalidad
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Descripcion de prueba de normalidad:

Para muestras menores a 50 se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro Wilk verificando la distribucion de sus datos con el fin
de determinar que prueba estadistica se utilizara.

Por ende, al verificar la distribucion de los datos de la variable competencias gerenciales y sus dimensiones, asi como la variable
desempeiio laboral y sus dimensiones se establecieron mediante la Prueba Rho de Spearman.
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Anexo 13: Diagrama de dispersion de puntos de la variable Desempefio Laboral
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** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bllateral).
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
= Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Competencias Desempefo_L Relaciones_Int Habilidades_L
_Gerenciales aboral erpersonales  Motivacion aborales
Rho de Spearman Competencias_Gerenciale Coeficiente de correlacion 1.000 545~ 401 560" 5427
2 Sig. (bilateral) . 002 028 001 002
N i 30 30 30 30 30
Desempefio_Laboral Coeficiente de correlacion 545" 1.000 869" 859" 884"
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N 30 30 30 30 30
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** Lacorrelacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral),
*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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