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RESUMEN

Las Competencias gerenciales y compromiso laboral percibido por los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay, en tiempos Covid-19.
Tacna. El objetivo es determinar la relacion entre las competencias gerenciales
del directivo publico de confianza y el compromiso laboral percibido por los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay, en tiempos de Covid-19
de la ciudad de Tacna, 2021. La investigacion es del tipo descriptiva -
correlacional en un disefio de corte transversal, la poblacién fue constituida por
el total de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay (MDP)
conformado por 84 personas y se utilizé los instrumentos de recogida de datos
en una escala de medicion del tipo Likert, dicha informacion se proceso en el
programa estadistico informatico SPSS version 25.0 donde se obtuvo el nivel de
confiabilidad de los instrumentos del Alfa de Cronbach, prueba de normalidad de
Kolmogorov - Smirnov y tablas cruzadas. Del mismo modo se obtuvieron los
resultados que demostraron que el 51,2% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19. Tacna, 2021 perciben
gue las competencias gerenciales en sus directivos publicos muestran un nivel
alto en relacion a la variable Compromiso Laboral que se muestra en un nivel
medio que nos llevé a la conclusion, de acuerdo a la prueba de correlacion Rho
Spearman que existe una relacion positiva moderada de (r =0,287) con una
significancia de (p=0.008) > 0.05 entre las variables y un nivel de percepcion
entre las dimensiones de competencias gerenciales alto respecto a su relaciéon

con la variable compromiso laboral que se presenta en un nivel medio.

Palabras Claves:

Competencia; Compromiso; Pandemia; Percepcion
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ABSTRACT

The managerial competencies and labor commitment perceived by the workers of
the District Municipality of Pocollay, in Covid-19 times. Tacna. Where the objective
Is to determine the relationship between the managerial competencies of the trusted
public manager and the work commitment perceived by the workers of the District
Municipality of Pocollay, in times of Covid-19 in the city of Tacna, 2021. The
investigation is of the type descriptive - correlational in a cross-sectional design, the
population was constituted by the total number of workers of the District Municipality
of Pocollay (MDP) made up of 84 people and the data collection instruments were
used on a Likert-type measurement scale, This information was processed in the
SPSS version 25.0 statistical software program, where the level of reliability of the
Cronbach's Alpha instruments, the Kolmogorov-Smirnov normality test and crossed
tables was obtained. In the same way, the results were obtained that showed that
51.2% of the workers of the District Municipality of Pocollay in Covid-19 times.
Tacna, 2021 perceive that the managerial competencies in their public managers
show a high level in relation to the Labor Commitment variable that is shown at a
medium level that led us to the conclusion, according to the Rho Spearman
correlation test that there is a relationship Moderate positive of (r = 0.287) with a
significance of (p = 0.008)> 0.05 between the variables and a high level of
perception between the dimensions of managerial competencies with respect to
their relationship with the variable work commitment that is presented at a medium

level.

Keywords: Competence; Commitment; Pandemic; Perception.
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I. INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), como muchas otras
organizaciones, se ha visto relativamente afectada por los acontecimientos actuales
que esta causando la COVID-19, planteando objetivos claros que los diferentes
paises deben tomar en cuenta para mejorar la calidad de empleabilidad en las
diferentes regiones del mundo, esta organizacién asegura que el empleo tendra
que ser decente para los hombres y mujeres del todo el mundo tomando en cuenta
esta problematica a nivel global, siendo esta la agenda por abordar en todos los
paises participantes de Europay Latinoamérica segun lo propuso en su Declaracion
del Centenario convenio 182 (OIT, 2019). Basandonos en los hechos y consejos
que nos brinda la OIT en busca de la empleabilidad decente y es que, a través de
la comisién mundial sobre el futuro del trabajo, donde su principal objetivo es crear
un programa centrado en las personas y la principal misién es fortalecer las
capacidades de las personas donde el derecho al aprendizaje permita a los
trabajadores adquirir competencias a lo largo de su vida profesional. (CMSFT/OIT,
2019) Esto lo afirma Sanchez en su investigacion donde indica que el factor de éxito
para afrontar los diferentes problemas en las organizaciones que brindan un
servicio al publico son la fomentaciobn de competencias gerenciales en sus
directivos y explica que el escenario mundial ha cambiado y los procesos de mejora
continua en las capacidades de sus trabajadores son el camino para obtener los
compromisos y metas planteadas por la organizacién publicas (Sanchez et al.,
2020).

Esto nos lleva a tocar la perspectiva que muestra la OIT respecto a PERU, y
es que a través de su Director de Paises Andinos Philippe Vanhuynegem vy el
Ministerio de Trabajo resaltaron la elaboracién de un plan en conjunto que servira
como base para la fomentacién del trabajo decente uno de los muchos problemas
que aborda el Pais y donde los principales ejes a resolver son el fortalecimiento de
capacidades de los actores sociales en técnicas de negociacion, herramientas de
dialogo, solucién de conflictos y habilidades blandas (OIT, 2019). Por lo que la
Confederacion Nacional de Instituciones Empresariales Privadas (CONFIEP) con
apoyo de la Oficina de actividades para Empleadores -ACTMEP de la OIT deciden

priorizar 5 puntos para la solucién de problemas muy recurrentes 1) creacion de
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empleo formal; 2) Promocién de las Mype; 3) Buenas practicas empresariales
peruanas; 4) Empoderamiento de la Mujer; y 5) Fortalecimiento de capacidades,
esta ultima muy importante para abordar los diferentes problemas que son muy

semejantes en las organizaciones privadas y publicas. (CONFIEP/OIT, 2021)

Si bien es cierto que el ambito privado tiene una diferente vision respecto a
la obtencion de metas y objetivos respecto al sistema publico ambas
organizaciones llegan al mismo punto y concluyen en encontrar practicas que
mejoren el trabajo decente y el fortalecimiento de capacidades hacia sus
colaboradores, es asi que el Per como gobierno también se enfoc6é en mejorar la
empleabilidad en el sector publico, por ello el afio 2008 nace SERVIR como
principal ente encargado de modernizar la funcion publica y fortalecer de
capacidades a las oficinas de recursos humanos de los gobiernos Nacionales y Sub
Nacionales para que logren pasar de una administracién de planillas a una gestion
de las personas, maximizando sus capacidades gerenciales.(PCM/SERVIR, 2019)
y el 2011 SERVIR mediante RPE N°041-2011-SERVIR/PE crea el “Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado”, pas6 de brindar habilidades a
sus responsables de recursos humanos a brindar de competencias gerenciales a
sus directivos y funcionarios publicos para asi disminuir este gran problema de
contar con personal no capacitado para desarrollar su labor de servir al ciudadano
(P. SERVIR, 2011).

Debido a este Plan de Desarrollo de las Personas es que los Gobiernos
Nacionales y Subnacionales replican este proceso de mejora continua donde
fortalecer las habilidades de sus Directivos y funcionarios paso a ser prioridad,
topandose con un problema durante este 2020 donde un peculiar inquilino que no
fue invitado a nuestras costumbres diarias en el trabajo el corona virus-2019
(COVID-19) segun OMS (2020). Este problema se presentd en algunos paises con
un nivel de infeccidn y contagio de forma catastroéfica, en otras de forma leve por su
alto nivel de organizacion estratégica en casos de emergencia pandémica y donde
la OMS, (2020) con apoyo de la compafiia Google Map Covid, indic6 que Peru fue
uno de los paises mas afectados en Latinoamérica respecto a contagios, dando a
los medios de comunicacion local e internacional tales como Cable News Network

CNN - NOTICIAS (2020), mostrando a Peri como un pais con poca capacidad de
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respuesta ante casos de emergencia sanitaria, catalogdndonos como un pais con

deficiencias en la infraestructura y gestion de los servicios de salud publica.

De este modo surgieron cuestionamientos a las autoridades regionales y
locales por no mostrar acciones y decisiones eficientes en la cadena de sostén de
la crisis sanitaria. Llevandonos a un caos en todo el sistema publico, levantando
quejas y especulaciones por la poblacion, exigiendo cambios en las politicas
publicas, sociales, econdémicas y sobre todo en el ambito organizacional, segun la
investigacion emergencia, gestion, vulnerabilidad y respuestas frente al impacto de
la pandemia COVID-19 en el Peru segun (Llerena & Sanchez, 2020, p.1) esto nos
lleva a realizar una autocritica y adentrarnos al paradigma de comprender el porqué
de nuestro sistema publico sub nacional y su tardia reaccién eficiente ante
problemas que nos toca vivir en tiempos de COVID-19; llevandonos a interrogantes
mas profundas, tales como ¢Estamos en la capacidad de resolver problemas
sanitarios?, ¢ Los gobiernos locales, estan preparadas para afrontar problemas de
emergencia?, ¢ Mi autoridad estara preparada para liderar y buscar el bienestar de
su comunidad?, ¢Mi autoridad contard con los profesionales adecuados para
obtener resultados en beneficio de mi comunidad? y es que en la investigacion
desarrollada por Marruffo (2020) Competencias Gerenciales y el desempeiio
laboral nos indica que el camino para entender dicho paradigma se encuentra en el
poco incentivo econdmico que percibe el personal donde el resultado seria un

minimo compromiso laboral por parte del personal hacia su organizacion (p. 117).

Esto nos llevaria a entender la problemética que se viene suscitando en la
Region de Tacna y sobre todo en la Municipalidad Distrital de Pocollay (MDP),
donde uno de los programas radiales mas sintonizados (Radio Uno, Impacto 97.3
fm.) viene denunciando consecutivamente la incapacidad de sus directivos publicos
hacia su institucién y su falta de compromiso por resolver los problemas en su
territorio, lo que nos lleva a la investigacion de Balboa (2017) donde reconoce que
los directivos de la MDP no asumen riesgos ni responsabilidades cuando se trata
de resolver problemas, extendiendo que efectivamente en dicho afio no existia un
compromiso laboral respecto a la organizacion (Balboa, 2017 p. 3). Esta
observacion nos llevo a analizar el nivel de gastos en un periodo de 10 afios donde
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el resultado al analisis a observar la capacidad de gasto en un rango de 10 afios
dandonos como resultado que desde el 2011 al 2014 el gasto anual estuvo en un
rango del 80% al 90% respecto al 100% y el periodo del 2015 al 2020 inicié un una
disminucién del 80% hasta caer a un 54.2% respecto al 100%, segun consulta
amigable MEF (2020), esto nos muestra también una problematica que da mucho
énfasis a las capacidades gerenciales y su relacion con el compromiso de sus
trabajadores hacia su institucion donde el resultado es la obtencion de metas
(Marruffo, 2020, p. 120).

Basandonos en la observacion y la exploracion a la MDP, planteamos la
siguiente interrogante con el fin de resolver un nuevo paradigma positivista ¢ Cuél
es la relacion entre las competencias gerenciales del directivo publico y el
compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, en tiempos de Covid-19 de la ciudad de Tacnha, 20217,
teniendo como justificacion la coyuntura actual de la COVID-19 la MDP vy el
cuestionamiento de la prensa local recogeremos los datos mediante un instrumento
cientifico en escala de Likert, obteniendo resultados con un valor tedrico cientifico
para que otros investigadores discutan y otros gobiernos sub nacionales de igual
similitud la tengan como un referente perceptivo alcanzando a sus trabajadores para
que entiendan la importancia de contar con competencias con un alto nivel de
compromiso hacia su organizacion. Desde otro punto de vista la justificacion
practica tiene como principal mision mejorar el reclutamiento de personal adecuado
para liderar equipos donde su principal meta sea la obtencion de objetivos en las

instituciones donde se aplique y relacione los resultados obtenidos.

De igual importancia la justificacion metodologica nos bridara la obtencion
de resultados cientifico descriptivos - correlacionales junto a métodos confiables
para que contindien siendo investigados por la ciencia y utilizados por otros trabajos
que sigan la linea investigativa de descubrir los paradigmas respecto las variables
resueltas. Asi mismo la justificacion social seran los resultados de verificar si existe
la relacién entre las competencias gerenciales y el compromiso laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay durante los tiempos de
COVID-19 y esta mejore como institucion en beneficio de su poblacién. Lo que nos

pone en el escenario de plantear la hipétesis de saber si, “Existe relacion directa y
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significativa entre las competencias gerenciales del directivo publico de confianza y
el compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, en tiempos de Covid-19 de la ciudad de Tacna, 2021. Con un objetivo
General de “Determinar la relacion entre las competencias gerenciales del directivo
publico de confianza y el compromiso laboral percibido por los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pocollay en tiempos de Covid-19, en la ciudad de Tacna,
del 2021.

Con los objetivos especificos que son: a) Identificar la percepcion de las
competencias gerenciales que tienen los trabajadores del directivo publico de
confianza de la Municipalidad Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19, en la
ciudad de Tacna, de 2021; b) Identificar el nivel de compromiso laboral que tienen
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19, en
la ciudad de Tacna, de 2021; c) Establecer la relacién entre la percepciéon de las
competencias gerenciales del directivo publico en su dimensién orientacion a
resultados con el compromiso laboral que tienen los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pocollay. en tiempos Covid-19. Tacha, 2021; d)
Establecer la relacion entre la percepcion de las competencias gerenciales del
directivo publico en su dimension Vocacion de servicio con el compromiso laboral
que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay. en tiempos
Covid-19. Tacna, 2021; e) Establecer la relacion entre la percepcion de las
competencias gerenciales del directivo publico en su dimensidn trabajo en equipo
con el compromiso laboral que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Pocollay. en tiempos Covid-19. Tacna, 2021.



. MARCO TEORICO

En el siguiente apartado se presentaran diferentes investigaciones con
presencia cientifica de nivel internacional, nacional y local con una perspectiva en
la linea de investigacion asociada a las variables tomadas en la investigacion y nos
ayudaran a contrastar nuestros resultados junto a la configuracion apropiada del

marco tedrico para el analisis de las mismas.

De este modo Chavez etal., (Venezuela, 2015) en su investigacion se
propuso determinar la relacion entre competencias gerenciales y desempefio
laboral en las empresas aseguradoras, donde sus principales teorias fueron
reafirmadas por Alles (2006), Amat (2007) y Chiavenato (2006). La investigacion
desarrollada fue de tipo descriptivo correlacional y su poblacion fue tomada por
todos los gerentes de las organizaciones dedicadas a brindar seguros donde el
instrumento aplicado fue la de recoleccion de datos por observacion por encuestas
donde se realizaron dos cuestionarios de alternativas multiples obteniendo un Alfa
de Cronbach de 0.98 y fueron procesados en estadisticas descriptivas, obteniendo
los resultados que permitieron interpretar que, a medida que las competencias
gerenciales se fortalezcan en los gerentes, estas incrementaran favorablemente el
desempeiio laboral de los responsables de la direccion de estas empresas,
llevandonos a aplicar la férmula de correlacion de Pearson donde se obtuvo un 0.87
lo cual nos indica que existe una fuerte relacion positiva entre ambas variables,
interpretando que si aumentamos el valor de una, el efecto colateral aumenta la
otra siendo este un resultado confiable y favorable. En tal sentido concluye que la
comunicacién se encuentra presente junto al trabajo en equipo, planificacion y
organizacién, capacidad y creatividad lo cual se encuentran identificadas como
habilidades de los gerentes para establecer una comunicacién directa con la
organizacion del mismo modo el trabajar de forma colaborativa, plantearse metas,
cumplir con los compromisos, desarrollar acciones constructivas responden a los

intereses de la organizacion.

De igual importancia Araujo & Toro (Ecuador, 2018) cuyo objetivo fue
establecer las competencias gerenciales y su incidencia en el clima organizacional

donde la metodologia aplicada fue un disefio no experimental descriptiva
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correlacional donde se estudia la relacion entre dos variables y sirvid para
determinar la influencia de ambas variables bajo un enfoque cuantitativo en una
poblaciéon de 170 socios artesanos de Rumifiahui, donde el instrumento utilizado
fue de tipo encuesta por cada variable. Obteniendo los resultados en la variable de
competencias gerenciales en su dimensién desarrollo de personas con una media
aritmica en calificacion namerica de 2.94 equivalente 58.88%, de igual forma en la
direccién de personas con una media de 2.75 equivalente a 55%, trabajo en equipo
con una media de 3.97 equivalente a 79,41% vy liderazgo con una media de 3.07
equivalente de un 61.41%, concluyendo que las competencias gerenciales y su
relacion de influencia sobre el clima organizacional en las microempresas permiten
de cierta forma modificar algunas circunstancias y mejorar los niveles directivos en

los gerentes o duefios.

Asi también se cuenta con la investigacion que desarrolla Castro (Chile,
2015) donde la investigacion se enmarca en el centro de la gestion pubica y saber
quiénes son los convocados a administrar y ejecutar el mandato que el ciudadano
entregod a los altos directivos publicos y donde se plantea como objetivo general
desarrollar una memoria de investigacion, donde existan recomendaciones y
mejoras a las politicas publicas que contribuyan a una gestion eficaz a traves de la
generacion de conocimiento de las practicas y compentecias a los directivos
publicos, para llegar a dicho objetivo se usé un tipo de investigacion exploratorio
con fases descriptivas de caracter mixto con un método cuantitativo y cualitativo
donde se empled un instrumento de recoleccién de datos por intermedio de la
entrevista y un cuestionario a una poblacién de 605 directivos de las instituciones
publicas chilenas. Obteniendo los resultados que muestran que en su mayoria los
gerentes con mayor desempefio son los jefes responsables de areas con 39%,
seguidos por los sub jefes con un 19%, los gerentes responsables de las areas con
17% y otros gerentes con un 13%. Dichos resultados llevaron a la conclusién que
los directivos publicos tienen un tiempo de instalacion y adaptacion de 3 a 6 meses
dependiendo la complejidad del puesto a ocupar dando la recomendacion de aplicar
mecanismos que mantengan y aprovechen el conocimiento adquirido en el tiempo

por los directivos publicos, tener un sistema de incentivos claro por la obtencion de
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metas hacia la organizacién y capacitar de competencias e invertir en el capital

humano.

Por otro lado la investigacién por Nufiez et al., (Pera, 2018) buscé determinar
la influencia de las competencias gerenciales y profesionales en la Gestion
presupuestaria de una organizacion publica ubicada en el pais de Peru en el afio
2018, dicha investigacion publicada por la Universidad del Zulia (LUZ) y la Revista
Venezolana de Gerencia (RVG), resolvieron el paradigma desde un enfoque
cuantitativo basados en un disefio correlacional causal donde los resultados
demostraron que las competencias profesionales relativamente influyeron de forma
positiva durante la etapa de programacién presupuestaria de una institucion
publica, por lo que sugiere mayor presencia de trabajos de sensibilizacion por parte
de todas las autoridades involucradas en la administracion puablica en el Peru.
Promoviendo de forma general un cambio radical en la interpretacion y concepcion
total de como han sido gestionadas las responsabilidades publicas en relacion al
servicio publico, llevando el presente estudio a buscar y determinar la influencia de
las competencias gerenciales y profesionales en la gestion presupuestaria
promoviendo el cierre de brechas y la equidad de una nueva cultura en las
instituciones del Pais y se obtuvo un resultado de acercamiento verosimilitud de
1361,591 como 90° grados de libertad y una significancia de (p=0,000) por lo que
rechazo de forma inmediata la hipotesis nula con una probabilidad de 5% de error,
demostrando que la significancia es mayor a 0,05, (p=0,000) lo que nos sugiere que

el modelo es adecuado.

Basandonos en el antecente anterior, de forma similar Gonzales (Lima,
2019) determinaron que existe relacién entre las competencias gerenciales y la
gestion organizacional en la Municipalidad San Martin de Porres - Lima bajo la
metodologia de investigacién de enfoque cuantitativo y un proceso deductivo del
tipo basico con un alcance descriptivo correlacional, ya que explica una relacion
entre dos variables. Esta muestra estuvo conformada por 132 involucrados en la
institucion. Utilizando un instrumento del tipo cuestionario de 42 incégnitas en forma
de preguntas cerradas bajo el método Likert consiguiendo una confiabilidad que
aprobo con 0.915 en competencias gerenciales y 0.924 en gestién organizacional

mediante el coeficiente de Cronbach, estimando como confiabilidad de suscripcion
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alta. Este resultado de exploracion de analisis descriptivo comprobd que perciben
un nivel habitual predominante 43.9%, el nivel bueno 25.0% y grado bajo de 31.1%
en las competencias gerenciales. En la gestion organizacional el preponderante es
el poco nivel eficiente 39.4%, grado eficaz 27.3%, el grado deficiente defectuoso
con un 33.3%. El estadistico inferencial mediante Rho Spearman evidencié un
coeficiente de relacion positiva grande y significativa cuyo resultado obtenido fue
de (r= 0,848 y P= 0,000) entonces en proporcién entre las competencias
gerenciales y la gestion organizacional, asi mismo el (Sig. = 0,000< 0,05) la
posibilidad combatir la hip6tesis nula y aprobar la hipétesis general. Esta
observacion investigativa deriva en gran medida de la dificultad por conocer y
desarrollar alternativas de mejorar para los que dirigen en instituciones municipales,

para ello se emplea el uso de competencias gerenciales.

Sin embargo, Chinchay (Piura, 2018) en la investigacion “Competencias
gerenciales y desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Miguel
Checa, 2018”, planted como objetivo principal, determinar si existe relacion entre la
variable de competencias gerenciales y la variable nominada desarrollo
organizacional en la municipalidad de gobierno sub nacional ya mencionada. Se
desarrollo la investigacion bajo un enfoque cuantitativo del tipo descriptivo de
disefio correlacional transaccional. La muestra y poblaciéon se conformé por la
mayoria total de trabajadores que laboran en la municipalidad del Distrito Miguel
Checa. A través del muestreo intencionado probalistico se determin6 evaluar a los
39 gerentes de primera linea, segunda linea y tercera linea en dicha municipalidad
ya mencionada, esto para medir las variables ya estudiadas como competencias
gerenciales y desarrollo organizacional donde el principal instrumento fue la
encuesta, mediante los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de 45
preguntas respectivamente porcada variable. Los resultados fueron obtenidos bajo
el andlisis descriptivo estadistico y su correlacion bajo el método Spearman, estos
resultados llevaron a concluir que existe la correlacién positiva de muy considerable
resultado con un (rho= 0.0702 y p= 0.000) entre las competencias gerenciales y el
desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Miguel Checa, 2018,

corroborando que la hipotesis general se cumplio.



Desde otro contexto, Quispe & Huarancca (Ayacucho, 2018) en la tesis de
investigacion Competencias Gerenciales y Gestion de Proyectos de Inversion
Publica en la Municipalidad de Fajardo. Se propuso determinar si existe una
relacion entre las competencias gerenciales y la gestién de proyectos de inversion
publica en la Municipalidad Provincial de Fajardo en el afio 2018. Durante el
desarrollo de este proceso se ejecutd el método cientifico cuantitativo bajo un
disefio correlacional descriptivo, para ello se procedio a la recoleccion de datos en
el campo tomando como referentes a 40 agentes directamente involucrados en las
labores de dicha municipalidad; mientras tanto durante el proceso de comprobacion
de la hipdtesis se us6 método estadistico Tau B de Kendall. Dicho instrumento fue
aplicado bajo el tipo cuestionario, siendo construida usando las dimensiones
correctas de la variable de competencias gerenciales. Notando los resultados
notamos claramente que el 52.5% donde 21 de los encuestados sefalaron que las
competencias gerenciales y los proyectos de inversion publica son regulares. En
las conclusiones, afirmé el investigador, que el 5% muestra un nivel de significancia
y un intervalo de confianza de 95% dando a entender que existen suficientes datos
que pueden comprobar que la relacion entre las competencias gerenciales y la
gestion de proyectos de inversion publica en la municipalidad de Fajardo en el afio
2018 existen. (Tau b=0,771; p valor=0,000).

Acercandonos hacia el sur del Peru Gonzales & Vilca (Arequipa, 2018) en la
investigacion para optar el grado de maestros en la especialidad de Gestion Publica
y relacionada a la linea investigativa de Reforma y Modernizacion del Estado
denominada, “Competencias gerenciales y desempefo laboral de los servidores
publicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa-2018”, y enfoca el objetivo
en determinar si existe una relacion entre las competencias gerenciales y el
desempeiio laboral de los servidores publicos en dicha municipalidad en el afio
2018, donde la Hipotesis es saber si existe relacion directa y significativa entre las
competencias gerenciales y el desemperio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa — 2018. En tal sentido se desarroll6 el
estudio correlacional, con un disefio no experimental y la investigacion fue de forma
basica empleando la técnica de la encuesta con un instrumento disefiado en

cuestionario en una escala de Likert. Y sirvié para determinar si los niveles tienen
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relacion entre dichas variables de estudio. Estos resultados se analizaron en el
software SPSS 22, donde el resultado fue un nivel significativo del 5% donde nos
arroj6 como resultado que existe una relacion significativa y directa entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa — 2018. Acorde a estos resultados se
evidenciaron que las competencias gerenciales pertinentes, constituyen un factor
determinante en el desempefio laboral del servidor publico, reflejando una

percepcion positiva a la institucion estudiada por parte del pablico en general.

De este modo yéndonos mucho mas al ambito de investigacién y siendo mas
especificos en busca de estudios similares en nuestro &mbito de estudio Incacutipa,
(Tacna, 2019) en su investigacién denominada “La Gestion del Talento Humano y
el Desempefio Laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno
Regional de Tacna 2019, sirvi6 para determinar su relacion de las variables
mencionadas en el titulo. Dicha poblacién fue conformada por 137 trabajadores que
laboraron en la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Tacna.
Teniendo una muestra finita y teniendo una investigacion del tipo basico explicativo
-causal. Para la toma de recoleccion de muestra y datos se utilizo la técnica de la
encuesta donde el principal instrumento fue el cuestionario también en escala de
Likert. Dicho instrumento mencionado obtuvo un nivel de confiabilidad alto,
respaldado mediante el Alfa Cronbach y concluy6 con un 0.95% de confiabilidad,
dejando evidencias cuantitativas que afirman que las significancias son menores
al 0.05%, por lo que rechaza automéaticamente la (Ho) hipétesis nula, aceptando la
hipétesis general (H1), donde la variable de Gestién del Talento Humano logra
influir significativamente en la variable de desempefio laboral en la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Tacna en el afio 2019. Segun estudios
técnicos estadisticos que se desarrollaron de un calculo de regresién lineal se
obtuvo el resultado que el R?=0.42, lo que da en entendimientos técnicos cientificos
que la variable de Gestion del Talento Humano explica un 42% al comportamiento
del desempefio laboral en los trabajadores que ejercen sus labores profesionales
en la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Tacna.

En cambio Supo, (Tacnha, 2018) en su investigacion “Competencias

Gerenciales y logro de objetivos en la Municipalidad Provincial de Candarave”,
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sostiene que existe una relacion entre el fortalecimiento de las Competencias
Gerenciales y el nivel del logro de los objetivos en los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Candarave. Basado en investigaciones similares, y
articulos semejantes a la linea de administracion del talento humano e identificados
en las competencias gerenciales, determin6 que existen (03) tres dimensiones para
la variable Competencias Gerenciales: siendo este el rol mentor, rol del facilitador
y rol del innovador. Para las dimensiones en la variable logro de objetivos, se
determinaron 06 seis dimensiones las cuales fueron identificadas como: derechos
fundamentales, dignidad de las personas y/o nucleos familiares, oportunidades y
accesibilidad a los servicios basicos, gestion publica y gobernabilidad, economia,
competitividad y empleo, desarrollo de infraestructura en la provincia, recursos
naturales y ambientales. Para la sustraccion de informacion y recoleccion de datos
se utilizaron 2 instrumentos en una escala de Likert, donde la poblacién tomada
fueron 16 gerentes de primera linea de la municipalidad provincial de Candarave.
En la verificacion de la hipétesis se uso la correlacién bajo el método Spearman
entre ambas variables, estos resultados arrojaron que las competencias
gerenciales muestran una relacion directa muy significativa alcanzando un nivel de
rP=0,635, entendiendo que alcanza un nivel positivo, en cuanto a la segunda
variable del mismo modo existe una relacion directa y significativa alcanzando un

valor de rP=0,825 donde también se obtiene una correlacion positiva alta.

Del mismo modo llegamos a Balboa, (Tacnha, 2017) en su investigacion
“Competencias Gerenciales y su Influencia en la Cultura Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Pocollay - Tacnha, 2014. Determiné que la variable
competencias gerenciales influye determinadamente en la variable de cultura
organizacional, el tipo de investigacion fue bésica y el disefio tomado fue el no
experimental y transaccional. Dicha muestra sustraida estuvo conformada por 68
trabajadores directamente relacionados en las areas criticas de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, el instrumento utilizado fue la encuesta de tipo cuestionario
utilizando una por cada variable en escale de Likert. Este resultado determind
claramente que la variable de competencias gerenciales influye determinadamente
a la variable de cultura organizacional en la Municipalidad mencionada

anteriormente, esto debido que el resultado del coeficiente de Spearman es de
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0,653 y su valor es de 0,00 menor al nivel de significancia. Y deja como
recomendacion al alcalde en cargo temporal que la municipalidad debera de
implementar mayor presencia por parte del area de personal, fortaleciendo las
capacidades gerenciales de su personal en conjunto con el fin de optimizar la

cultura organizacional.

Con el fin de mostrar una perspectiva teérica de las variables en estudio, se
abordard a la Competencias Gerenciales conceptualizada por Gonzales, (2019)
como “Una interpretacion de talento, conducta y habilidades para afrontar cargos
en distintas organizaciones, contribuyendo en el desempefio de sus actividades y
funciones en beneficio de la institucion donde ejerce sus responsabilidades”; de
Igual forma Diaz et al. (2018) menciona que las competencias gerenciales, es el
enfoque directo para mejorar el desempefio profesional, personal e institucional ya
que en el transcurrir del tiempo y la proyeccién de una mejora continua en la
organizacion se muestran nuevas exigencias para la conduccion de un grupo
humano con habilidades técnicas y profesionales, requiriendo directivos con
competencias optimas y adecuadas centradas en su actuar dentro de los objetivos
que fueron encomendados para su cumplimiento. Por otro lado, Chinchay, (2018)
conceptualiza a las competencias gerenciales como “caracteristicas individuales
gue son percibidas durante el desempefio laboral, y son identificadas por SERVIR
donde el conocimiento, habilidades y cualidades diferencian a un directivo

competitivo en una organizacion”.

Ademas otros autores especialistas en el tema como Quispe & Huarancca,
(2018) toman como referencia que las competencias gerenciales son capacidades
académicas, personales y profesionales que logran durante la experiencia y
formacién continua la efectividad en la planificacién y control de una organizacion
para lograr objetivos especificos; como también lo definen la institucion responsable
de evaluar la variable estudiada en sus directivos SERVIR, (2016) define que las
competencias gerenciales son también los factores de evaluacion calificados son
los aspectos conductuales del directivo publico durante su labor en el campo de
ejecucion de metas. Por consiguiente, plantea en su nuevo modelo, tres
Competencias transversales para los servidores y directivos publicos siendo una la

orientacion a resultados, vocacion de servicio y trabajo en equipo, aprobandolo
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mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°093-2016- SERVIR. SERVIR,
(2016).

Como podemos entender, el Perl siempre ha estado involucrado en
problemas como el que nos acoge el COVID-19 y siempre las competencias
gerenciales estuvieron dandole frente a los mediante estrategias y habilidades,
Cueto nos explica claramente para que nuestras generaciones estén con la certeza
que el pais siempre trabajo en escenarios de emergencia sanitaria y podemos salir
adelante mediante habilidades y estrategias directivas que las autoridades pueden
lograr bajo estos tiempos de epidemias, pero lo que sucede en la realidad actual es
la inversa, nuestras autoridades salen con un discurso ante la poblaciéon que lo
eligio explicando que es un problema que nunca paso en nuestro pais, y no es del
todo cierto como lo confirma Cueto (2000). En cambio, las entidades locales y
nacionales no tuvieron preparados los protocolos de accién inmediata y la toma de
decisiones acertadas esto lo sintetizd0 Jauregui en su analisis competencias
necesarias para afrontar la crisis de la Covid-19 y llegd a tres conclusiones que
deben ser reforzadas dentro de las capacidades gerenciales la habilidad de
capacidad de adaptacion ya que los escenarios cambiaron literalmente ya que un
dia realizamos actividades en oficinas de forma presencial y ahora las oficinas se
trasladaron a los hogares de los trabajadores donde los resultados disminuyeron y
no supieron como iniciar los trabajos y es cuando las Tecnologias de Informacion y
Comunicacion se encuentran presentes y muestran un cambio drastico en nuestra
formas habituales de obtener resultados en el entorno laboral otra de las
habilidades a desarrollar son la capacidad de gestion emocional donde se convirtio
en una competencia para saber llevar de buena forma y en un equilibrio emocional
estos nos llevo a analizar las competencias gerenciales en tiempos de Covid-19.

Conexion Esan Jauregui (2020).

Estas dimensiones de la variable competencias gerenciales, segun la
autoridad maxima en Pera respecto al servicio publico SERVIR (2016) nos indica
que en la dimension de orientacion a resultados es la capacidad de orientar
acciones a un logro de objetivos con un estandar alto de eficiencia y calidad, donde
satisfacer las necesidades del usuario con el uso de recursos de forma eficiente
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determinara el nivel de énfasis que cause el impacto social. Respecto a la
dimensién vocacion de servicios indica que es la capacidad de resolver
necesidades del ciudadano, donde la principal virtud es entenderlo y escucharlo
con una manera cordial oportuna y efectiva, como ultima dimension nos propone
trabajo en equipo como la capacidad de desarrollar relaciones laborales y amicales
entre los miembros del trabajo donde la colaboracién y confianza seran los pilares
fundamentales que logren objetivos comunes entre los individuos del grupo y la
organizacion. Por otro lado sin dejar a los especialistas en el tema también definen
conceptos como Chinchay (2018) donde indica que la dimensién de orientacién a
resultados es uno de los objetivos mas importantes y principales de la organizacion
donde se plantean en un plazo determinado su evolucion administrativa y también
nos afirma que las organizaciones establecen estrategias y acciones que logran un
desarrollo efectivo laboralmente para Chinchay también la dimensién vocacion de
servicios son las acciones que el trabajador tiene ante el usuario y donde el principal
objetivo es resolver las necesidades que presente; desde otro punto de vista, en la
dimension trabajo en equipo, Gonzales & Vilca (2018) definen que es la capacidad
de laborar y hacer que el grupo completo desarrolle sus habilidades mientras
trabajan donde la colaboracion entre uno y el resto del grupo es esencial en la

busqueda de resultados y metas a corto plazo.

De la misma forma la variable compromiso laboral muestra conceptos
tedricos de los especialistas donde Bayona et al. (2000) conceptualizan de forma
general la variable compromiso organizacional en diferentes términos que se
relacionan con el acercamiento afectivo a la organizacion y costos que logran
percibir los trabajadores asociados a abandonar la organizacion. Por ende, saltaron
3 perspectivas de la variable compromiso, el afectivo, el de continuidad y el
normativo. Al contrario de Dolores & Jaya, (2018) definen que el compromiso
laboral es la asignacion presupuestal al perfil psicologico de cada empleado, mismo
que sera evaluado por su forma de permanecer, hablar y contribuir hacia su
organizacion lo que determina el grado de identificacion del empleado con la
empresa y sobre todo el nivel de motivacion que tiene el empleado al involucrarse
con los objetivos de la institucion en la que labora. Desde otro punto de vista
Anahua & Pérez (2018) definen a compromiso laboral como una posicion donde el
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empleado se identifica con la organizacién sobre todo con los objetivos, metas y
sobre todo desea continuar en la organizacion como uno de sus integrantes; por
altimo, Tazayco (2017) nos indica que el compromiso organizacional es una ventaja
competitiva y es el activo que constituye uno de los elementos mas importantes
para el crecimiento y desarrollo de una organizacion ya que los empleados que se
encuentran debidamente motivados desarrollaran sus actividades de forma optima

logrando las metas de la organizacion.

Lo que nos lleva a analizar los conceptos teoricos de las dimensiones a
utilizar de la variable compromiso laboral, donde los pioneros de la investigacion en
el comportamiento de dicha variable mencionada como Meyer y Allen en 1991 y
citados por Hernandez Espino (2018) y otros investigadores expertos en la materia
definen que el concepto de las dimensiones empezando por compromiso de
continuidad es el grado donde el empleado percibe que tiene que permanecer en
su institucion y compromiso afectivo lo definen como la orientacion afectiva que el
trabajador tiene con su institucién por lo que conlleva a mostrar esa fuerza interna
de identificacion con su organizacion lo que llevaria directamente a un
involucramiento emocional hacia su organizacion por ultimo el Compromiso
Normativo es el grado donde el trabajador tiene una obligacion moral de
permanecer en su institucién y donde la lealtad asumida por el trabajador por algin
beneficio recibido sea cubierta con la permanencia en la organizacion hasta que la
deuda sea cubierta. De la misma forma Bayona et al., (2000) definen el compromiso
actitudinal o afectivo como la fuerza como el individuo se identifica con su
organizacién y puede ser detectado por tres factores a) fuerte conviccién, b)
Disposicion a esforzarse por su organizacion, c) Fuerte deseo de identificacién y
sobre todo de patrticipar a permanecer en la organizacion, como también define la
dimensién de compromiso de continuidad donde el trabajador sabe de
conocimiento que existe un coste que se encuentra asociado a dejar la organizacién
en la que labora y por ultimo la dimension de Compromiso Normativo que se
relaciona con el nivel de compromiso que el trabajador tiene moralmente con la
organizacion.

Finalmente, tomaremos referencias tedricas que nos ayuden a poner en

contexto nuestras variables mencionadas en dicha investigacion y nos llevan al
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escenario de la pandemia, en el mes de diciembre del afio 2019 se detectd en
Wuhan (China) una cantidad muy concentrada de casos clinicos de neumonia
causados por un virus desconocido que durante las investigaciones
gubernamentales, hospitalarias y cientificas en el pais de china fue nominado con
el nombre de 2019-nCov y la OMS lo calificé bajo el alias a nivel universal como
SARS-CoV-2. Una vez que el virus COVID-19 logro propagarse y salir del pais de
china para situarse en otros paises empezaron los contagios de forma masiva a
partir del afilo 2020 y de forma paralela en esta linea de tiempo las autoridades
chinas oficialmente anunciaban que el agente causal de todas las muertes y
contagios eran causadas por la COVID-19. Donde varios paises actualmente en
América Latina se convirtieron en paises donde el virus COVID-19 lidera y
encabeza los rankings estadisticos de casos en contagio a nivel mundial, teniendo
una relacion directa con el fenédmeno de crisis econémica y social, donde esto se
transformé en un problema mayor, una crisis politica, laboral, alimentaria y
humanitaria. La comision econémica para América Latina y El Caribe indic6 que el
(PBI) caeria por menos del 9,1%, el desempleo en América Latina aumentara en
un 13,5% en el 2020, llevandonos a un colapso mayor a 44 millones de
desempleados, lo que resultaria en un aumento de 18 millones respecto al afio
2019, en esa perspectiva el CEPA estimé que la tasa de pobreza aumentara en un
7% mas en el 2020 hasta un 37,3% con un incremento de 4,5% hasta el 15,5% en
el indicador de poblacién en extrema pobreza segun nos indican las (Unidas et al.,
2020; p. 3).

Tomando como referencia la Figura 01, notamos que Perl dentro de los
paises que conforman América del Sur muestra una cantidad de 1°026,180 k casos
confirmados y 38,049 k de fallecidos en comparacion con lo que pasa en el resto
del mundo ocupando el puesto 18 en el ranking mundial segun nos indica (OMS,

2021), coronavirus-map .

Figura 1
Mapa de enfermedad por coronavirus (COVID-19).
Peru
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Fuente: (OMS, 2021), coronavirus-map.

Nota: Los datos que Google toma como referencia son de los casos que actualizan
constantemente todas las instituciones de la salud de cada pais siendo
referenciadas y comprobadas con lo que refleja la Organizacion Mundial de la Salud
que publica a diario, esta imagen es una fotografia del 10 de enero del 2021 y se

actualiza cada hora.

Ya ubicados en contexto el Perl no se encuentra ajeno a estos problemas
de emergencias sanitarias, las epidemias ya hace mucho tiempo han dejado de ser
catastrofes para transformarse en realidades en los paises cruelmente llamados
paises pobres, durante el siglo XX en distintos lugares del Peru sufrimos epidemias.
En el afio 1903 y 1930 se presentd la peste bubodnica que afecto a las principales
ciudades de la costa peruana, esta epidemia revel6 las precarias condiciones de
vida urbana culpando a los chinos de ser responsables del origen de dicha
enfermedad; de igual forma en los afios 1919 a 1922 se desato la fiebre amarilla
que ataco localidades portuarias y la azucarera de la costa del norte del Peru siendo
controlada gracias a la intervencion de la fundacion Rockefeller. Poco después en
el aflo 1930 en la sierra sur en Puno unos médicos y cientificos liderada por el
medico Manuel Nudfiez Butron trabajaban junto a la colaboracién de las
comunidades la cura del tifus y la viruela; por ultimo, en los afios 1932 se presenta
en ceja de selva de forma violenta la malaria y fue un problema casi incontrolable
hasta los afios 1950 a 1970 por la negativa de los hacendados de priorizar

infraestructura sanitaria segin nos narra en su investigacion. (Cueto, 2000; p. 21)

18



. METODOLOGIA

4.1. Tipo y Disefio de investigacion

4.1.1. Tipo

La investigacion se realizé del modo no experimental, transeccional del tipo
correlacional, porque la recoleccion de datos fue recogida en un determinado
momento en el tiempo. El disefio no experimental es el experimento de prueba
empirica y sistematica donde el investigador no sostiene el control sobre las
variables independientes de manera directa, debido a que las manifestaciones ya

fueron ocurridas y porque son inherentemente y no manipuladas.

Para Behar, (2008), (...) “el disefio no experimental es donde el investigador
observa los fendbmenos tal y como ocurren naturalmente, sin intervenir en su

desarrollo”. (p. 19)

De la misma forma este tipo de investigacion se prensentaran en
tabulaciones cruzadas ya que son utiles para describir las frecuencias y
correlaciones de dos o mas variables segun (Hernandez & Mendoza, 2018a)

4.1.2. Disefo

El disefio de investigacion es correlacional, donde describe claramente las
variables; se analiza la incidencia y relacion en un determinado momento

(Transeccional y/o Transversal).

Para Hernandez etal.,, (2014), afirman que el “disefio transaccional
correlacional describe relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos y variables

en un momento determinado. (p. 157)
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Figura 2
Grafico correlacional entre muestra y variables

DONDE

M = Muestra

V1 = Variable 1, Competencias Gerenciales.
V2 = Variable 2, Compromiso Laboral.

R = Relacion entre variables.

Fuente: (Hernandez et al., 2014)

4.2. Variables y operacionalizacion

Variable correlacional 1. Competencias Gerenciales (Cuantitativa)
Dimensiones:

= Qrientacién a los Resultados
= Vocacion de Servicio
= Trabajo en Equipo

Variable correlacional 2: Compromiso Laboral (Cuantitativa)
Dimensiones:

= Compromiso afectivo
= Compromiso de continuidad
= Compromiso normativo

4.3. Poblacion, criterios de seleccion, muestray muestreo
4.3.1. Poblacion

La investigacion se desarrollé en la Municipalidad Distrital de
Pocollay, donde la poblacion de estudio se conformé por el universo total de 84

trabajadores contratados por diferentes modalidades y se encuentran

20



desempefiando actividades administrativas como también la de atencidn al publico

en la sede central de dicha institucion.

Descripcion N° de Trabajadores
Gerencia Municipal 3

Secretaria General 3

Administracion y Finanzas 10

Asesoria Juridica

Directivos Publicos

Sub Gerentes y/o jefes 10
Personal Administrativo 16
Personal Permanente disperso 30
Total, de Trabajadores 84

4.3.2. Criterio de Seleccioén

En dicho apartado consideraremos las condiciones y
criterios que tomamos para que la poblacion sea incluida o

excluida en parte de la muestra que arrojaron los resultados.

4.3.2.1. Criterio de Inclusion
- Que desarrolle sus actividades administrativas directamente en la
sede central de la MDP.

- Que sus labores tengan relacion con la atencion al publico en la

sede principal de la MDP.

- Que muestre relacién laboral con la MDP.

4.3.2.2. Criterio de exclusiéon

- No seran tomados en cuenta las personas que laboran actividades
de forma no presencial y personas que se encuentren bajo un

régimen de cuarta categoria.
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4.4.

- Agentes que desarrollen actividades de ejecucion de obras y

mantenimiento, fuera de la sede central.

- Personas que operan de forma politica dentro de la MDP tales
como el alcalde, regidores, asesores o personal que no muestre

imparcialidad al momento de desarrollar el instrumento.

4.3.3. Muestra

Se considero a todo el universo que estd constituida por 84

trabajadores que se encuentran laborando en la MDP.

4.3.4. Muestreo

El muestreo que se realizé es no probalistico y se considerd al 100%

del universo de estudio.

4.3.5. Unidad de analisis

Son todos los trabajadores que laboran en la sede principal de la MDP

y que cumplieron con los criterios de inclusion.

Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

4.4.1. Técnica

En la recoleccion de datos empleamos la técnica de la encuesta con abordaje

de persona a persona a los trabajadores de la MDP 2021. En estos enfoques

cuantitativos nos dicen Hernandez et al., (2014). , que el instrumento denominado

cuestionario 0 encuesta es el mas utilizado en fendmenos sociales, politicos,

cientificos y entro muchos mas campos referidos a la investigacion. Estos se

encuentran conformados por diversas preguntas donde el estilo puede ser abierta

o cerrada segun sea el caso.

4.4.2. Instrumentos

El instrumento es totalmente claro y fue revisado por expertos externos que
dieron la viabilidad para que pueda ser usado en dicha investigacion, del

mismo modo dicho instrumento, muestra un instructivo breve y directo donde
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los alcances se comprendan rapidamente y el encuestado pueda resolverlos
sin realizar ningun tipo de interaccion con el encuestador.

- Cuestionario de Competencias Gerenciales de Chinchay 2018 (Modificado
por Vizcarra y Lora, 2021). Este cuestionario consta de 20 preguntas que se
encuentran en una escala de Likert de 5 alternativas desde (1) Nunca, (2)
Casi Nunca, (3) A Veces, (4) Casi Siempre y (5) Siempre y cuya medicion
responde a una escala de rangos de: Alta (76-100); Media (48-75) y Baja
(20-47) y se encuentra dividido en las dimensiones a) Orientacion a
Resultados con 5 indicadores y 6 items construidos en preguntas, b)
Vocacion de Servicio con 5 indicadores y 7 items y ¢) Trabajo en Equipo con
5 indicadores y 7 items.

- Cuestionario de Compromiso Laboral de Becerra 2017 (Modificado por
Vizcarra y Lora, 2021). Este cuestionario consta de 17 preguntas que se
encuentran en una escala de Likert de 5 alternativas desde (1) Nunca, (2)
Casi Nunca, (3) A Veces, (4) Casi Siempre y (5) Siempre y cuya medicién
responde a una escala de rangos de: Alta (63-85); Media (40-62) y Baja (17-
39) estos se encuentran fraccionados en las dimensiones a) Compromiso
Afectivo con 3 indicadores y 9 items construidos en preguntas, b)
Compromiso de Continuidad con 2 indicadores y 3 items y ¢) Compromiso

Normativo con 2 indicadores y 5 items.
4.4.3. Valides y Confiabilidad de los datos
4.4.3.1. Validez

Para Hernandez etal., (2014) la validez, (...), “en conceptos
generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la

variable que pretende medir”. (p. 200)

En la investigacion los instrumentos fueron validados por cinco (5)
jueces expertos con el grado de doctor y maestros especializados en
metodologia de la investigacion y Gestion Publica con una trayectoria en el
sector publico comprobada. Cada uno de los jueces expertos evalud los
instrumentos dando como resultado aceptable a la matriz de validacion del

instrumento de ambas variables con un valor de 1 segun el método V Aiken,
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estos resultados fueron aceptados con la constancia de validacién de

instrumento adjunto.

4.4.3.2. Fichas Técnicas

Instrumento: Variable N°01 - Competencias Gerenciales

El instrumento desarrollado en forma de cuestionario de la variable N°01,
competencias gerenciales de los directivos de la Municipalidad Distrital de Pocollay.
Se diseiio teniendo como referencia las actividades que se encuentran
especificadas en cada una de las competencias transversales afirmadas y

propuestas por SERVIR dentro de su enfoque por competencias.

Este cuestionario se encuentra elaborado bajo 20 items, repartidos en sus 3
dimensiones, 6 items de orientacion a resultados del (1 al 6), 7 items distribuidos
en la dimension vocacion de servicios del (7 al 13) y 7 items en la dimension trabajo

en equipo del (14 al 20).

Ficha técnica del Instrumento: Variable N°01 - Competencias Gerenciales

Cuestionario para medir las Competencias Gerenciales en la
Municipalidad Distrital de Pocollay.

Competencias Gerenciales: Orientacion a resultados,
Vocacion de Servicio y Trabajo en Equipo.

Autor Chinchay 2018 (Modificado por Vizcarra y Lora, 2021)
Lugar Municipalidad Distrital de Pocollay -Tacna, 2021

Dicha prueba se construyd basados en los conceptos que
nos dio SERVIR (2016), y define a las competencias
gerenciales como caracteristicas personales que traduzcan
comportamientos visibles para un desempefio laboral exitoso
e involucra de forma integrada conocimientos y habilidades,
tales como las diferencian claramente en tres dimensiones
orientacién a resultados, vocacion de servicios y trabajo en
equipo. Siendo modificados por Vizcarra y Lora (2021) al
contexto actual que el mundo muestra en la actualidad en
todas las organizaciones frente al COVID-19.
Validez V Aiken:
Determinaron Muy Bueno el Instrumento con un coeficiente
de concordancia positiva muy cercano a 100%, Donde los
criterios de evaluacion fueron Obijetividad, Pertinencia,
Relevancia y Claridad.
Jueces expertos:

- Dr. Gonzalez Magda

- Dr. Maizondo, Ferrer

- Dr. Pérez, Rubens

- Mtro. Malaga, Mario

Nombre del Instrumento

Variable y dimensiones

Validacion Interna

Validacion Externa
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- Mtro. Ticona, Roberto

(,924) Competencias Gerenciales con una media que varia
de 4,10 a 4,45 y las correlaciones de los items superan el
,352 lo que determina una apreciacién elevada y confiable.

Obijetivo Analizar las competencias Gerenciales en la MDP.

Confiabilidad
Alfa de Cronbach

Conclusion La prueba es adecuada y confiable para ser aplicada.

Administrado a 84 trabajadores de la MDP 2021
Observacion El cuestionario es aplicado por el investigador.
Ordinal

Likert:

(5) Siempre

(4) Casi siempre

(3) A veces

Escala utilizada (2) Casi Nunca

(1) Nunca

Niveles Rangos:

Baja [20-47]

Media [48-75]

Alto [76-100]

Total, de items 20

Fuente: (Chinchay, 2018) modificado por Vizcarray Lora, 2021.

Nota: La ficha técnica fue recogida de la investigacién de la fuente en referencia, teniendo
modificaciones al instrumento por tiempos de Covid-19 por parte de los investigadores.

Instrumento: Variable N°02 - Compromiso Laboral

El instrumento desarrollado en forma de cuestionario de la variable N°02,
Compromiso Laboral de los directivos de la Municipalidad Distrital de Pocollay. Se
disefio teniendo como principal referencia Meyer y Allen (1991), dicha investigacion
fue tan precisa que hasta el momento se encuentra como referente y fue citada por
Becerra Ruiz (2017), donde determinan y reflejan en los conceptos de la variable la
necesidad, deseo, obligacion y vinculo entre el trabajador y la empresa y/o
institucion.

Este cuestionario se encuentra elaborado bajo 17 items, repartidos en sus
dimensiones, 8 items de compromiso afectivo del (21 al 28), 3 items distribuidos en
la dimensién compromiso de continuidad del (29 al 31) y 6 items en la dimension
compromiso normativo del (32 al 37).

Ficha técnica del Instrumento: Variable N°02 - Compromiso Laboral
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Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir el Compromiso Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pocollay.

Variable y dimensiones

Compromiso Laboral: Compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo.

Autor

Becerra 2017 (Modificado por Vizcarra y Lora, 2021)

Lugar

Municipalidad Distrital de Pocollay -Tacna, 2021

Validacién Interna

Dicho instrumento fue basado en los fundamento y
conceptos claros que nos dejaron

Meyer y Allen (1991), donde sus principios se han asentado
en el tiempo y estan siendo usados permanentemente por los
investigadores que estudian dicha variable y fue usado por
Becerra (2017), donde definen a la variable compromiso
laboral como una situaciéon psicoldgica que establece un
estrecho vinculo entre el empleado y la organizacion e
impacta en la determinacion del individuo de seguir en dicha
institucion y refleja una necesidad, un deseo, una obligacion
y un vinculo entre el trabajador y la empresa. Siendo
modificados por Vizcarray Lora (2021) al contexto actual que
el mundo muestra en la actualidad en todas las
organizaciones frente al COVID-19.

Validacion Externa

Validez V Aiken
Determinaron Muy Bueno el Instrumento con un coeficiente
de concordancia positiva muy cercano a 100%, Donde los
criterios de evaluacién fueron Objetividad, Pertinencia,
Relevancia y Claridad.
Jueces expertos:

- Dr. Gonzalez, Magda

- Dr. Maizondo, Ferrer

- Dr. Pérez, Rubens

- Mtro. Malaga, Mario

- Mtro. Ticona, Roberto

(,820) Compromiso Laboral con una media que varia de 2,95

iﬁ;féaebglrii(:)ach a 4,55 y las correlaci(_)ne_g, de los items superan el ,343lo que
determina una apreciacion buena y confiable.

Objetivo Analizar el compromiso laboral en la MDP.

Conclusion La prueba es adecuada y confiable para ser aplicada.

Administrado a

84 trabajadores de la MDP 2021

Observacion

El cuestionario es aplicado por el investigador.

Escala utilizada

Ordinal

Likert:

(5) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Casi Nunca
(1) Nunca
Niveles Rangos:
Baja [17-39]
Media [40-62]
Alto [63-85]

Total, de items

17

Fuente: (Becerra, 2017) modificado por Vizcarray Lora, 2021.

Nota: La ficha técnica fue recogida de la investigaciébn de la fuente en referencia, teniendo

modificaciones al instrumento por tiempos de Covid-19 por parte de los investigadores.
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Resumen de Validez de Cuestionario por Jueces Expertos

Jueces Expertos
01 02 03 04 05

Criterios de | Dr. Magda Dr. Rubens . Mtro.
Validacion Elena l\D/lr._Ferrder Houson M';\r/lo,.lMarlo Roberto

Gonzélez aizondo Pérez alaga Jesus Ticona

. Saldafia . Espejo :

Palomino Mamani Calizaya
Objetividad Buena Muy Buena | Muy Buena | Muy Buena | Muy Buena
Pertinencia Buena Muy Buena Muy Buena Muy Buena Muy Buena
Relevancia Buena Muy Buena Muy Buena Muy Buena Muy Buena
Claridad Buena Muy Buena | Muy Buena | Muy Buena | Muy Buena

Fuente: Matriz y constancia de evaluacion de Instrumento (Anexo 6).

4.4.3.3. Confiabilidad de los datos

Para Hernandez etal., (2014), la confiabilidad de los instrumentos de

medicion hacen referencia al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo

produce resultados iguales. Para estos procedimientos la forma comprobara la

confiabilidad mas utilizada en el campo cientifico es el Alfa de Cronbach. (p. 208)

Para Hernandez & Mendoza, (2018), comentan que el método con mayor confianza

y fiabilidad para determinar la confiabilidad de un instrumento de recoleccion de

datos es el Alfa de Cronbach e indica que mientras se encuentre con mas cercania

al nimero 1 el instrumento podria llegar a la perfecciéon y mientras se acerque mas

al namero 0 el instrumento muestra una confiabilidad nula. (p. 239).

Figura 3
Gréfico de valoracion de Alfa de Cronbach
4
‘ Nula ) Regular Aceptable Elevada
Muy Baja Total, o Perfecta
0 Baja

< >
0% de confiabilidad en la medicion

(Esta completamente contaminada
de error)

100% de confiabilidad (No hay error)

Fuente: (Hernandez & Mendoza, 2018b)
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Nota: Dicho esquema fue mejorado para lograr mejor entendimiento teérico y
didactico, (Elaboracion Propia)

La férmula de Alfa de Cronbach es la siguiente:

K Disi 2
K —1\ §y?2
Donde:
a = Coeficiente Alfa de Cronbach
K = Numero de items
>Si2 = Sumatoria de varianzas individuales
Sy2 = Varianza total

Escala de valoracion del Alfa de Cronbach

Valor de Alfa de Cronbach Apreciacion

0.95A+ Muy elevada o Excelente
0.90 - 0.95 Elevada

0.85-0.90 Muy Buena

0.80-0.85 Buena

0.75-0.80 Muy respetable

0.70- 0.75 Respetable

0.65-0.70 Minimamente aceptable
0.40 - 0.65 Moderado

0.00 - 0.40 Inaceptable

Fuente: (Chinchay, 2018)

4.4.3.4. Confiabilidad de la Variable Competencias Gerenciales

El nivel de confiabilidad del cuestionario de competencias gerenciales elaborado
por 20 interrogantes, se comprobd con el coeficiente de Alfa de Cronbach, se
construy6 el sistema de respuestas bajo 5 alternativas en la escala de Likert, para
ello se desarroll6 una encuesta piloto a 20 trabajadores que laboran en la
Municipalidad Distrital de Pachia, donde desarrollan actividades administrativas y

de atencion al cliente de igual similitud a la MDP donde tomaremos la muestra final
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de la investigacion, los resultados se obtendrdn con ayuda del software SPSS

Statistic 25 teniendo los siguientes resultados.

Alfa de Cronbach: Cuestionario Competencias Gerenciales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,924 20

Fuente: Resultados de SPSS

El nivel de confiablidad arrojado por el software SPSS para el cuestionario de
Competencias Gerenciales fue de 0.924, ubicandose en la apreciacion de una

fiabilidad “Elevada”. Segun referencia en Tabla 9

4.4.3.5. Confiabilidad de la Variable Compromiso Laboral

El nivel de confiabilidad del cuestionario de compromiso laboral elaborado
por 16 interrogantes, se comprobd con el coeficiente de Alfa de Cronbach, se
construyo el sistema de respuestas bajo 5 alternativas en la escala de Likert, para
ello se desarroll6 una encuesta piloto a 20 trabajadores que laboran en la
Municipalidad Distrital de Pocollay en la base de seguridad ciudadana, donde
desarrollan actividades administrativas y de atencion al cliente de forma auténoma
fuera de la sede central donde se recogera la muestra final de la investigacion, los
resultados se obtendran con ayuda del software estadistico SPSS teniendo los

siguientes resultados.

Alfa de Cronbach: Cuestionario Compromiso Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,820 17

Fuente: Resultados de SPSS
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El nivel de confiablidad arrojado por el software SPSS para el cuestionario de
Compromiso Laboral fue de 0.820, ubicandose en la apreciacion de una fiabilidad

“Buena”. Segun referencia en Tabla 9.

45. Procedimientos

Dentro de los procedimientos formales que llevo la recoleccion de datos para
obtener los resultados, se solicitd mediante documento a la Municipalidad Distrital
de Pocollay, acceso para poder ingresar a las instalaciones en la sede central para
poder entrevistarme con los gerentes de primera, segunda linea y trabajadores en
su totalidad. La municipalidad con respuesta a la solicitud del investigador acepta
el proceso de investigacion permitiendo el ingreso a las instalaciones para los fines
pertinentes que el investigador solicite, dichos documentos se encuentran en los
anexos correspondientes. La toma de muestra se realizé el 20-01-2021 a las 9:00
am., de forma auto aplicable, teniendo como principal valor ético de no manipular
ninguna situacion ni variable dejando constancia de su colaboracion en la encuesta
un formato de consentimiento donde se le informa para que servira la encuesta.
Como lo afirma Behar (2008), (...) “el disefio no experimental es donde el
investigador observa los fenOmenos tal y como ocurren naturalmente, sin intervenir

en su desarrollo” (p. 19).

4.6. Métodos de analisis de datos

En la investigacion presente el andlisis de datos es estadistico donde
mediante el uso del programa estadistico SPSS v.25 se desarrollo el analisis y
descripcion de las variables construyendo tablas de frecuencia de doble entrada
donde muestran sus resultados de forma porcentual. Del mismo modo se aplicé la
prueba de Kolmogorov - Smirnov (n<35) para verificar la normalidad de los datos y
se determin6 que los datos no tienden a una normal por lo cual se aplicé la prueba
de correlacion rho Spearman, para establecer el grado de relacion que existe entre

la variable Competencias Gerenciales y la variable Compromiso laboral.
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Prueba de Kolmogorov - Smirnov

Competencias Compromiso
Gerenciales Laboral
N° 84 84
Media 85.96 56.88
Parametros Normales | Desviacio
10.234 10.370
n
Absoluto | 0.200 0.155
Maximas diferencias
Positivo 0.117 0.155
extremas :
Negativo | -0.200 -0.067
Estadistico de prueba 0.200 0.155
Sig. Asintética (bilateral)
,000¢ ,000¢

a. Correccion de significaciéon de Lilliefors.

4.7. Aspectos éticos

La investigacion fue desarrollada y elaborada basados en el informe de
Belmont (1963), donde los principales principios son Justicia, Credibilidad,
Aplicabilidad y Autonomia y ademas se respetaron los requisitos minimos exigidos
por el comité de ética de la Universidad Cesar Vallejo bajo los esquemas plasmados
en la guia de investigacion 2.0 de la UCV, reconociendo y citando a los autores de
forma correcta segun normativa APA sétima edicion. Ademas, siendo la
investigaciéon compatible con los requisitos deontoldgicos y normativos de la UCV,

sometidos a la prueba de originalidad y no copia de la plataforma TURNITN.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre las competencias gerenciales del directivo publico de confianza y
el compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, en tiempo de convid-19 de la ciudad de Tacna, 2021.

Compromiso Laboral

Competencias Bajo Medio Alto Total
Gerenciales N° % N° % N° % N° %
Bajo 1 1,2 0 0,0 0 0,0 1 1,2
Medio 0 0,0 12 14,3 1 1,2 13 15,5
Alto 0 0,0 43 51,2 27 32,1 70 83,3
Total 1 1,2 55 65,5 28 33,3 84 100

Nota: Elaborado por el autor.

Medidas Simétricas

Error estandar T Significacion
Valor asintotico® aproximada® | aproximada
Ordinal por Correlacion de ,287 0,082 2,716 ,008c

ordinal Spearman

Interpretacion:

La Tabla 1 muestra que el 51,2% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19. Tacna, 2021 perciben que las
competencias gerenciales en sus directivos publicos muestran un nivel alto en
relacion a la variable compromiso laboral que se muestra en un nivel medio. Por
otro lado, de acuerdo a la prueba de correlacion Rho Spearman existe una relacion
positiva moderada de (r =0,287) con una significancia de (p=0.008) > 0.05 entre las
variables. Esto nos lleva a entender que el personal de la MDP percibe las
competencias gerenciales en sus altos directivos en un nivel alto pero un nivel

medio respecto a su relacion con el compromiso laboral ante la MDP.
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Tabla 2

Percepcion de las competencias gerenciales que tienen los trabajadores del
directivo publico de confianza de la MDP en tiempos Covid-19, en la ciudad de
Tacna, 2021.

Percepcidon de Dimensiones de Competencias Gerenciales
Competencias
Gerenciales - — — .
Orientacion a Vocacion de Trabajo en
Resultados Servicio Equipo
N.© % N.© % N.© % N.° %
Baja 1 1.2 1 1.2 1 1.2 0 0.0
Medio 13 15.5 21 25.0 6 7.1 24 28.6
Alto 70 83.3 62 73.8 77 91.7 60 71.4
Total 84 100.0 84 100.0 84 100.0 84 100.0

Nota: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

En la tabla 2 se aprecia que un 83.3% del personal de la MDP percibe un
nivel alto de competencias gerenciales en el directivo publico de confianza. Del
mismo modo el 73.8% percibe un nivel alto en su dimension orientacion a
resultados, el 91.7% percibe una vocacion de servicio alto y solo un 71.4% de los
trabajadores de la MDP perciben trabajo en equipo. Lo que nos lleva a entender
que los trabajadores de la MDP perciben un nivel alto respecto a las competencias
gerenciales que los directivos publicos muestran en su desempefio y asi
respectivamente por cada dimension como lo muestra la tabla, mencionando que
en la dimension trabajo en equipo supera levemente con un 71.4% ubicandolo en
la escala alto de forma leve, lo que nos lleva a interpretar que dicha percepcién no
estéa siendo percibida en su totalidad por parte del personal a cargo de los directivos
publicos llamados gerentes de confianza por parte de la MDP.
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Tabla 3
Nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores de la MDP en tiempos
Covid-19, en la ciudad de Tacna, 2021.

Nivel de Dimensiones de Compromiso Laboral
Compromiso

Laboral Compromiso Compromiso Compromiso

Afectivo de Continuidad Normativo

N.° % N.° % N.° % N.° %
Baja 1 1.2 4 4.8 5 6.0 16 19.0
Medio 55 65.5 56 66.7 34 40.5 48 57.1
Alto 28 333 24 28.6 45 53.6 20 23.8
Total 84 100.0 84 100.0 84 100.0 84 100.0

Nota: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

En la tabla 3 se aprecia que un 65.5% del personal de la MDP mantiene un
nivel medio de compromiso laboral, del mismo modo el 66.7% muestra un nivel
medio de Compromiso Afectivo, el 53.6% plasma un Compromiso de Continuidad
alto y un 40.5% un nivel medio y el 57.1% de los trabajadores de la MDP
respondieron que mantienen un compromiso normativo medio con la institucion.
Esto del mismo modo nos lleva a entender el nivel de compromiso que muestran
los trabajadores de la MDP respecto a sus compromiso laboral ante la entidad
donde claramente muestra a un 65.5% situado en un nivel medio de compromiso
con sus actividades, llevandonos a analizar las dimensiones tal como el
compromiso afectivo y normativo situados en un nivel medio y el de continuidad en
un nivel alto con un 53.6% de forma leve donde un 40.5% se sitda en el nivel medio
lo que nos llevaria a interpretar que existe gran parte del personal que no desea
seguir laborando o esta en busca de mejores oportunidades frente a las
oportunidades que la MDP le ofrece.
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Tabla 4
Relacion entre la percepcion de las competencias gerenciales del directivo publico
en su dimension orientacién a resultados con el compromiso laboral que tienen

los trabajadores de la MDP en tiempos de Covid-19 Tacna, 2021.

Compromiso Laboral

Orientacion a Bajo Medio Alto Total
Resultado N° % N° % Ne % N° %
Bajo 1 1,2 0 0,0 0 0,0 1 1,2
Medio 0 0,0 19 22,6 2 2,4 21 25,0
Alto 0 0,0 36 42,9 26 31,0 62 73,8
Total 1 1,2 55 65,5 28 33,3 84 100

Nota: Elaborado por el autor.

Medidas Simétricas

Error estdndar T Significacion
Valor asintotico® aproximada® | aproximada
Ordinal por | Correlacion de 337 0,085 3,244 ,002c

ordinal Spearman

Interpretacion:

La Tabla 4 muestra que el 42,9% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19. Tacna, 2021 perciben que las
competencias gerenciales en sus directivos publicos en su dimension Orientacion
a Resultados muestran un nivel alto en relacion a la variable Compromiso Laboral
en un nivel medio. Por otro lado, de acuerdo a la prueba de correlacion Rho
Spearman existe una relacion positiva moderada de (r =0,337) con una significancia
de (p=0.002) < 0.05 entre las variables. Esto nos lleva al entendimiento que existe
un nivel alto de percepcion de los trabajadores de la MDP en la dimension
orientacion a resultados de la variable competencias gerenciales de sus directivos
publicos, pero dicho resultado se torna ubicado en un nivel medio respecto a su
variable compromiso laboral ante la MDP.

35



Tabla 5
Relacion entre la percepcion de las competencias gerenciales del directivo publico
en su dimensién Vocacion de servicio con el compromiso laboral que tienen los

trabajadores de la MDP en tiempos Covid-19 Tacna, 2021.

Compromiso Laboral

Vocacién de Bajo Medio Alto Total
Servicio N° % N° % N° % N° %
Bajo 1 1,2 0 0,0 0 0,0 1 1,2
Medio 0 0,0 5 6,0 1 1,2 6 7,1
Alto 0 0,0 50 59,5 27 32,1 77 91,7
Total 1 1,2 55 65,5 28 33,3 84 100

Nota: Elaborado por el autor.

Medidas Simétricas

Error estandar T Significacion
Valor asintotico® aproximada® | aproximada
Ordinal por Correlacion de 179 0,107 1,652 ,102c

ordinal Spearman

Interpretacioén:

La Tabla 5 muestra que el 59,5% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19. Tacna, 2021 perciben que las
competencias gerenciales en sus directivos publicos en su dimension Vocacion de
Servicios muestran un nivel alto en relacion a la variable Compromiso Laboral en
un nivel medio. Por otro lado, de acuerdo a la prueba de correlacion Rho Spearman
existe una relacion positiva moderada débil de (r =0,179) con una significancia de
(p=0.102) > 0.05 entre las variables. Esto nos lleva a interpretar que la percepcion
de los trabajadores de la MDP ante la dimension vocacion de servicio de la variable
competencias gerenciales se muestra en un nivel alto, pero dicho resultado se torna

ubicado en un nivel medio respecto a su variable compromiso laboral ante la MDP.
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Tabla 6

Relacion entre la percepcion de las competencias gerenciales del directivo publico

en su dimensién trabajo en equipo con el compromiso laboral que tienen los

trabajadores de la MDP en tiempos Covid-19 Tacna, 2021.

Compromiso Laboral

Trabajo en Bajo Medio Total
Equipo Ne° % Ne° % N° % Ne° %
Medio 1 1,2 20 23,8 3 3,6 24 28,6
Alto 0 0,0 35 41,7 25 29,8 60 714
Total 1 1,2 55 65,5 28 33,3 84 100
Nota: Elaborado por el autor.
Medidas Simétricas
Error estandar T Significacion
Valor asintotico® aproximada® | aproximada
Ordinal por | Correlacion de ,299 0,089 2,841 ,006¢C
ordinal Spearman

Nota: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

La Tabla 6 muestra que el 41,7% de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pocollay en tiempos Covid-19. Tacna, 2021 perciben que las

competencias gerenciales en sus directivos publicos en su dimension Trabajo en

Equipo muestran un nivel alto en relacién a la variable Compromiso Laboral en un

nivel medio. Por otro lado, de acuerdo a la prueba de correlacion Rho Spearman

existe una relacion positiva moderada de (r =0,299) con una significancia de

(p=0.006) < 0.05 entre las variables. Esto nos lleva a interpretar que la percepcion

de los trabajadores de la MDP ante la dimension trabajo en equipo de la variable

competencias gerenciales se muestra en un nivel alto, pero dicho resultado se torna

ubicado en un nivel medio respecto a su variable compromiso laboral ante la MDP.
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V. DISCUSION

En la investigacion consideramos la variable Competencias Gerenciales y
compromiso laboral que fueron muy importantes desde el 2020 hasta el 2021,
donde la pandemia logro mostrar lo calamitoso de nuestro sistema publico. Es por
ello que en dicha investigacion decidimos demostrar si existe relacion entre ambas
variables desde la percepcién de los trabajadores de la MDP en tiempos de COVID-
19, considerando que el contexto y el panorama son distintos en la actualidad es
que los reportes, articulos y estudios nacionales e internacionales sobre resolver si
existe una relacién cuantitativa entre ambas variables investigadas en tiempos de
pandemia, no existen. Sin embargo, esto nos ayudaria a referenciar y explicar con
resultados que algunos autores obtuvieron antes del inicio del COVID-19,
resolviendo paradigmas comparativos entre un escenario previo y durante la
pandemia. Es a partir de aqui, que los hallazgos obtenidos en los resultados de la
tabla 1 es que aceptamos la hipotesis alternativa general donde se muestra que un
51.2% de los trabajadores de la MDP perciben en sus directivos publicos una
relacion positiva moderada de (r =0,287) con una significancia de (p=0.008) > 0.05
entre la variable competencias gerenciales en un nivel alto, respecto a la variable
compromiso laboral se percibe en un nivel medio. Esto debido al coyuntura que el
COVID-19 mostro en la MDP logrando llevar a los directivos publicos a su maximo
de capacidad por intentar resolver diferentes problemas que se percibian durante
esta pandemia, pero demostrando que el compromiso del directivo publico hacia la
MDP en algunos momentos no llegaba a ser del todo optimo debido algunas
consideraciones de seguridad que posiblemente la entidad no tomo con todos los
trabajadores y directivos publicos.

Estos resultados de la investigacién son similares a los reportados por
Chavez et al., (2015), Chinchay, (2018), Gonzales & Vilca (2018) y M. Gonzales,
(2019) donde la correlacion entre la variable competencias gerenciales y
desemperio laboral muestran una correlacion fuerte y positiva indicando que las
variables se orientan a un resultado con el desempefio laboral en una institucion
siendo estas desarrolladas por los gerentes, permitiendo adaptarse a condiciones
nuevas segun los objetivos lo requiera. Caso contrario nos muestran los resultados

de Araujo & Toro (2018) donde determinan que las competencias gerenciales y el
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clima organizacional son importantes en las organizaciones. Donde gerentes y
equipos en su totalidad mostraron porcentajes altos de desarrollo, desempefio y
competencias en las organizaciones, esto debido a que la organizacibn muestra
acciones en beneficio de los trabajadores para fomentar la identidad de cada uno
de los miembros con su instituciéon logrando disminuir ciertos riesgos que podrian

afectar objetivos especificos de la organizacion.

Por otro lado, respecto a la tabla 2 en la variable competencias gerenciales
notamos un alto nivel de percepcion por parte de los trabajadores de la MDP
respecto a sus directivos publicos de confianza en tiempos de Covid-19, del mismo
modo responden en sus dimensiones tales como orientacion a resultados y trabajo
en equipo en un nivel de percepcion alto de forma moderada, siendo la dimensién
vocacion de servicio la que muestra un nivel alto en una percepcion muy fuerte.
Esto nos demuestra que los funcionarios y trabajadores de la MDP después del
primer afio de pandemia se muestren alineados en conseguir objetivos en beneficio
de la institucién en tal sentido notamos una percepcién alta por parte del grupo
humano que labora en dicha institucion, esto tiene una relacion muy cercana con
los resultados que nos muestra Chinchay (2018) que en su investigacion nos
demuestra que los trabajadores de la municipalidad distrital de Miguel Checa
muestran un nivel alto de percepcion moderada en la variable competencias
gerenciales y sus dimensiones. Caso contrario ocurre con lo que demuestra
Gonzales & Vilca (2018) en la investigacion para percibir las competencias
gerenciales en la Municipalidad distrital de Yura donde se obtiene un nivel bajo,
esto nos lleva a entender que los niveles de percepciéon en las municipalidades
respecto a las competencias gerenciales antes de la pandemia se muestran en un
rango variable de bajo a medio alto donde el nivel de percepcion es de forma
moderada, entendiendo cual seria el nivel de percepcion de dicha variable antes
del covid-19 en la MDP, esto nos llevo a la investigacion de Balboa (2017) en un
estudio similar realizado antes de la pandemia en la MDP donde el nivel de
percepcion por parte de los trabajadores frente a sus directivos publicos es 51,5%
y manifiesta que es regularmente suficiente, un 33,8% que es suficiente y un 14,7%

es insuficiente lo que lleva a determinar que el nivel de percepcion de competencias
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gerenciales antes del Covid-19 se encuentra en un nivel Medio y se manifiesta de
forma débil en la MDP.

Esto nos llevo a medir el nivel de compromiso laboral que los trabajadores,
funcionarios y directivos publicos pueden demostrar ante su institucion frente al
Covid-19, en la MDP y es que en la tabla 3 notamos un nivel de compromiso laboral
de 65.5% que se torna en un nivel Medio moderado y en su dimensiones de
compromiso afectivo con un 66,7%, compromiso normativo 57,1% estas
ubicandose en un nivel medio moderado, en cambio respecto a la dimension
compromiso de continuidad esta se manifiesta en un 53,6% ubicandose en un nivel
alto moderado, demostrando que los trabajadores y directivos publicos no muestran
un nivel alto de compromiso con la MDP en tiempos de Covid-19, esto podria
manifestarse por la falta de atencion de la institucion frente a sus trabajadores
durante el Covid-19. Lo contrario nos demuestra Hernandez Espino (2018) que en
su investigacién determina que el nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores y gerentes frente a la Municipalidad provincial de Chincha es alto y se
manifiesta de forma considerable con un 64,4% demostrando que existe un corte
de interés por parte de la institucion hacia su personal e interpretamos que durante
el tiempo de aislamiento social en el 2020 los trabajadores percibieron un posible

desinterés y falta de preocupacion por parte de la MDP hacia sus trabajadores.

Respecto a la tabla 4 y su relacion entre la percepcion de las competencias
gerenciales del directivo publico en su dimensién orientacién a resultados de la
variable compromiso laboral que muestran los trabajadores de la MDP en tiempo
de Covid-19, no se pudo demostrar con estudios o reportes que podamos discutir
y referenciar ya que dichos resultados de las variables investigadas no se hayan en
estudios similares dentro del tiempo de pandemia. Llevandonos a interpretar el
resultado donde demostramos un nivel de relacion positiva moderada de (r =0,337)
y un nivel de significancia de (p=0.002) < 0.05 entre la dimension Orientacion a
Resultados y la dimensiébn Compromiso Laboral del mismo modo un 42,9%
demuestra un nivel alto con una relacién positiva moderada respecto a su relaciéon
con la variable compromiso laboral que se muestra en un nivel Medio moderado,
interpretando que los directivos demuestran capacidades gerenciales para lograr

objetivos en beneficio de la institucion pero no encontrando una relacion de
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percepcion alta respecto a la variable de compromiso laboral que los trabajadores
deberian mostrar, esto podria responder a las condiciones actuales y pasadas que
las institucion ofrecié a sus directivos publicos y trabajadores para la obtencion a
resultados en tiempos de aislamiento y distanciamiento social por tiempos Covid-
19.

Del mismo modo respecto a la percepcién de la dimensién vocacién de
servicio de la variable competencias gerenciales de los directivos publicos y su
relacion con la variable compromiso laboral que muestran los trabajadores de la
MDP en tiempo de Covid-19, se muestra en la tabla 5 que la relacién se manifiesta
en un nivel positivo moderado débil (r =0,179) con una significancia de (p=0.102) >
0.05, donde la tabla cruzada notamos que un 59,5% percibe un nivel alto de
vocacion de servicio dentro de las capacidades gerenciales del directivo publico,
pero en su relacion con la variable compromiso laboral esta se muestra en un nivel
medio, entendiendo que el directivo publico y trabajador de la MDP cumple con los
trabajos y objetivos encomendados en beneficio de la institucion, pero no
demuestra un nivel de identificacion o apego afectivo con la MDP por lo que el nivel

de compromiso con la institucion se manifiesta en un nivel medio.

De igual forma en la tabla 6 demostramos que la percepcion de
competencias gerenciales del directivo publico en su dimension trabajo en equipo
en relacion con la variable compromiso laboral, mostrando un nivel de significancia
positivo moderado de (r =0,299) con una correlacion y significancia de (p=0.006) <
0.05, y la tabla cruzada muestra que la dimension trabajo en equipo de la variable
competencias gerenciales se manifiesta en un nivel alto con un 41,7%,
contrariamente no sucede esto con la variable compromiso laboral y muestra una
relacion en un nivel medio y notamos que esto sucede en su mayoria de cruces de
relacion entre las dimensiones de competencias gerenciales y la variable
compromiso laboral debido a que el personal no presenta un nivel de compromiso
de continuidad, normativo y afectivo de nivel alto por la falta de condiciones

laborales o condiciones de confort por la entidad hacia sus trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES

1. Los trabajadores de la MDP perciben las competencias gerenciales del
directivo publico de confianza de la MDP en tiempos de Covid-19 en un
nivel alto de 83,3% del mismo modo en sus dimensiones orientacion a
resultados con 73,8%, vocacion de servicio con 91,7% y trabajo en equipo
con un 71,4%.

2. El nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores de la MDP en
tiempos Covid-19, se muestran en un nivel medio con un 65,5%, del mismo
modo en sus dimensiones compromiso afectivo con un 66,7%, compromiso
normativo con 57,1% y compromiso de continuidad en un nivel alto con un
53,6%.

3. Larelacion entre la percepcion de las competencias gerenciales (CG) del
directivo publico en su dimensién orientacion a resultados (OR) con el
compromiso laboral (CL) que tienen los trabajadores de la MDP en tiempos
Covid-19 muestra un resultado alto de 42,9% entre la dimension y la
variable que se muestra en un nivel medio con una relacion positiva

moderada en una significancia de (p=0.002) < 0.05 entre las variables.

4. La relacion entre la percepcion de las CG del directivo publico en su
dimensién vocacion de servicio (VS) con el CL que tienen los trabajadores
de la MDP en tiempos de Covid-19 muestra un nivel alto de 59,5% entre la
dimension VS vy la variable CL se muestra en un nivel medio, donde la
relacion es positiva moderada débil en una significancia de (p=0.102) >

0.05 entre las variables.

5. La relacion entre la percepcion de las CG del directivo publico en su
dimensidn trabajo en equipo (TE) con el CL que tienen los trabajadores de
la MDP en tiempos de Covid-19 muestra un nivel alto de 41,7% entre la
dimension TE y la variable CL se muestra en un nivel medio, donde la
relacion es positiva moderada débil en una significancia de (p=0.006) <

0.05 entre ambas variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

La MDP deberd plantear constantes capacitaciones hacia su personal para
seguir mejorando las habilidades gerenciales de sus directivos publicos
como también la de sus trabajadores, esto para llegar a un nivel éptimo de

percepcién de competencias gerenciales y obtener mejores resultados.

La MDP a través del area de asistencia social tendrd que conformar una
estrategia para elevar el nivel de compromiso laboral por parte de los
trabajadores de la MDP y mejorar las condiciones béasicas de sanidad y
seguridad en el trabajo y asegurar el minimo de contagios en sus
trabajadores en general durante este tiempo de pandemia.

La MDP debera implementar tecnologias de la Informacién y comunicacién
(TIC) para mejorar los niveles de comunicacion y resolucion de problemas
bajo habilidades gerenciales en tiempos de pandemia, del mismo modo el
area de informatica capacitara a los trabajadores de la MDP

constantemente para convertir a la MDP en una institucién digital.

La MDP realizara capacitaciones constantes al personal por parte del area
de Control Interno para mejorar las practicas normativas laborales de los
trabajadores y poder incrementar el nivel de compromiso normativo para

beneficio de la institucion.

El responsable politico con respaldo de la Gerencia General de la MDP
deberd evaluar drasticamente las habilidades gerenciales de todos los
directivos publicos constantemente a traveés del area de personal para
conformar adecuadamente los bloques de gerencias y obtener resultados

eficientes.
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IX. ANEXOS

Anexo 1
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATE. ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL BAREMOS MEDICION
SERVIR. (2016), define las | La  variable de  estudio Tareas asignadas 1,2,3,4,5,6. Ordinal Ordinal
competencias gerenciales | Competencias Gerenciales fue Orientacién a los Metas y Objetivos logrados Baja [6-14]
como “Las caracteristicas | medida a través de un Resultados Acciones Especificas Media [15-22]
personales que se traducen | cuestionario en escala de Likert Planes de accion Alto [23-30]
en comportamientos | instrumento validado por Medios y estrategias.
visibles para el desempefio | Chinchay, C. 2018, y consta de Atencién a los | 7,8,9,10,11, | Ordinal Escala de
laboral exitoso, involucra de | (20) preguntas las cuales Vocacién de requerimientos. 12, 13. Baja [7-15] Likert
forma integrada el | comprenden de (6) preguntas Servicio Repuesta a necesidades del Media [16-25]
COMPETENCIA | conocimiento, habilidades y | de Orientacion a los Resultados usuario.

IS actitudes, las cuales son el | (7) preguntas sobre vocacion de Comprension de las Alto [26-35]

GERENCIALES factor diferenciador _qentro servicio y (7) preguntas sobre necesidades del usuario. Baja [20-47]
de una OrganlzaCIQn y trabajo en equipo. Compromisos con el usuario. Media [48-75]
contexto determinado” Anticipacion a las |
(p.43). necesidades del usuario. Alto [76-100]

Trabajo en equipo solicitado. | 14, 15, 16, 17, Ordinal

Trabajo en Equipo Cumplimiento de acciones. 18, 19, 20. Baja [7-15]

Coordinacion. Media [16-25]

Colaboracion. Alto [26-35]

Integracion.
Meyery Allen (1991), define | La  variable de  estudio Identificacion con la | 21, 22, 23, | Ordinal Ordinal
al “compromiso laboral | Compromiso Laboral fue Institucion. 24,25, 26, 27, | Baja[8-18]
como una situacion | medida a través de un Compromiso Involucramiento con  la | 28, 29. Media [19-29]
psicolégica que establece | cuestionario en escala ordinal afectivo institucion. Alto [30-40]
estrecho vinculo entre el | en Likert instrumento validado Lealtad con la institucion. Escala d

COMPROMISO empleado y la organizacion | por Meyer y Allen, 1991, y |  Compromiso de Inversién en la institucién. 30,31, 32 Ordinal scaa de
LABORAL e impacta en la | consta de (18) preguntas las continuidad Necesidad de continuidad. Baja [3-6] Likert
determinacion del individuo | cuales comprenden de (6) Media [7-10]
de seguir en dicha | preguntas de Compromiso
institucion.  Refleja  una | afectivo (3) preguntas sobre Alto [11-15] Baja [17-39]
necesidad, un deseo, una | compromiso de continuidad y Sentido de obligacion. 33, 34, 35,36, | Ordinal Media [40-62]
obligacion 'y un vinculo | (7) preguntas sobre Percepcién de alternativas. 37. Baja [6-14] Alto [63-85]
entre el trabajador y la | compromiso normativo. . .
empresa” (p.15). Compror_mso Media [15-22]
normativo Alto [23-30]
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Anexo 2:
Instrumento de Variable “Competencias Gerenciales”

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
“Percepcidn sobre competencias gerenciales y compromiso laboral en tiempos Covid-19. Municipalidad
Distrital de Pocollay. Tacna, 2021”.

ENCUESTA APLICADA A LA VARIABLE: COMPETENCIAS GERENCIALES
Modelo validado por Chinchay, C. 2018 (Modificado por Vizcarra y Lora, 2021)

INSTRUCCION:

Cordiales saludos; Solicito su colaboracién para la realizacién de la presente encuesta, por lo que se le agradece complete todo el
cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente segln la escala que se
presenta a continuacién. Muchas gracias.

(5) SIEMPRE - (4) CASI SIEMPRE - (3) A VECES - (2) CASI NUNCA - (1) NUNCA

ESCALA
S 5 4 3 2 1
ORIENTACION A RESULTADOS > L 4 1 3 L 2 | 1
SIEMPRE VECES NUNCA
1 Cumple con las tareas asignadas por teletrabajo.
2 Contribuye al logro de metas y objetivos de su gestion de manera efectiva.
3 Organiza sus actividades orientdndose al cumplimiento de las metas y objetivos
previstos.
4 Plantea mejoras en el proceso de trabajo en casa y propone cambios a fin de
superar los resultados previstos.
5 Propone planes de accién para alcanzar objetivos, cumpliendo con los estandares
de calidad y seguridad establecidos por la institucién en tiempos de covid-19.
6 Identifica los medios y estrategias que debe utilizar para superar sus metas y
objetivos en tiempos de pandemia.
5 4 3 2 1
2z, SIEMPRE CAsSI A CASI NUNCA
VOCACION DE SERVICIO SIEMPRE | VECES | NUNCA
7 Responde a los requerimientos del usuario segin plazos establecidos a pesar del
aislamiento y distanciamiento social por covid-19.
8 Da respuesta a las necesidades del usuario cumpliendo con los protocolos de
seguridad y salud en el trabajo definidos por la institucién.
9 Atiende cordialmente al usuario bajo las medidas de seguridad y distanciamiento
social dispuestas por el MINSA.
10 | Escucha activamente las necesidades del usuario.
11 | Muestra compromiso, solidaridad y responsabilidad adaptando su accionar a las
necesidades del usuario en tiempos de covid-19.
12 | Utiliza Tecnologias de Informacién y comunicacion para mejorar el nivel de servicio
en tiempos de pandemia.
13 | Identifica con anticipacion las necesidades del usuario, planificando los servicios
y/o procesos de su competencia.
TRABAJO EN EQUIPO S5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI A CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
14 | Utiliza las Tecnologias de informacién y comunicaciéon para interactuar con el
equipo durante el aislamiento y distanciamiento social.
15 | Ejecutalas decisiones tomadas en el equipo, y participa en el desarrollo del trabajo
contribuyendo al logro de los objetivos planteados durante el tiempo de pandemia.
16 | Comparte informacion, aporta ideas y soluciones al equipo para el logro de
objetivos durante los tiempos de aislamiento de Covid-19.
17 | Conoce el objetivo comun del equipo y coordina con sus comparieros las tareas de
forma no presencial, pensando en la obtencion de las metas durante tiempos de
pandemia.
18 | Participa de forma activa en las tareas de equipo manifestando su disposicién a
colaborar para el logro de los objetivos durante el tiempo de aislamiento y
distanciamiento social.
19 | Incentiva la cohesion del equipo a través de una comunicacion abierta,
transparente y respetuosa entre sus comparfieros.
20 | Integra esfuerzos entre los miembros del equipo y la cooperacién con otras areas
o entidades para el logro de los objetivos durante el tiempo de covid-19.
Muchas Gracias
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CATEGORIZACION DE MEDICION

Cuantitativa Ordinal Escala de Likert
Variable Dimensién Categorizacion de Escala de Medicion
baremos (General)
Baja [6-14]
Orientacion a Media [15-22]
Resultados Alto [23-30] Baja [20-47]
Competencias Media [48-75]
Gerenciales Baja [7-15] Alto [76-100]
Vocacién de Servicio Media [16-25]
Alto [26-35]
Baja [7-15]
Trabajo en Equipo Media [16-25]
Alto [26-35]
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Instrumento de Variable “Compromiso Laboral”

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
“Percepcidn sobre competencias gerenciales y compromiso laboral en tiempos Covid-19. Municipalidad
Distrital de Pocollay. Tacna, 2021”.

ENCUESTA APLICADA A LA VARIABLE: COMPROMISO LABORAL

Modelo validado por Meyer y Allen, 1991 (Modificado por Vizcarra y Lora 2021)

INSTRUCCION:
Cordiales saludos; Solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece complete todo el
cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.
Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea conveniente segun la escala que se
presenta a continuacion. Muchas gracias.

(5) SIEMPRE - (4) CASI SIEMPRE - (3) A VECES - (2) CASI NUNCA (1)NUNCA

COMPROMISO AFECTIVO 2 1
SIEMPRE CASI CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
21 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion a pesar de estar
en tiempos de covid-19.
22 | Estainstitucion tiene para mi un alto grado de significacion personal.
23 | No me siento emocionalmente vinculado con esta institucién por los tratos
recibidos durante el tiempo de pandemia.
24 | Realmente siento los problemas de la institucion como propios en tiempos de
covid-19.
25 | No me siento como parte de la familia y equipo en mi institucion.
26 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucion.
27 | Estainstitucion merece mi lealtad durante estos tiempos dificiles de Covid-19.
28 | Le debo mucho a mi institucion ya que me demostré apoyo durante este tiempo
de pandemia.
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 5 4 3 2 1
SIEMPRE CAsSI A CAsSI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
29 | Siento que muchas cosas se verian afectadas si dejara la institucion en tiempos
de pandemia.
30 | Siento que es dificil para mi en este momento dejar la instituciéon incluso si lo
deseara.
31 | Considero que he invertido mucho esfuerzo y tiempo para dejar la institucion.
COMPROMISO NORMATIVO 5 4 3 2 1
SIEMPRE CAsSI A CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
32 Me sentiria culpable si renunciara a mi institucion cuando esta me dio la
oportunidad de trabajar en tiempos de covid-19.
33 No siento ninguna obligacién de permanecer en esta institucion, asi tenga la
responsabilidad de mejorar las condiciones laborales del personal en tiempos de
pandemia.
34 Siento que no podria renunciar a mi trabajo ahora porque me siento obligado con
la gente de mi institucion.
35 Permanecer en esta institucion actualmente es un asunto de necesidad por estar
en tiempos de covid-19.
36 Si renunciara a esta institucién pienso que tendria pocas opciones de empleo por
estar en tiempos de recesion laboral por la pandemia.
37 Una de las consecuencias de no renunciar a esta institucion seria la escasez de

alternativas de reinsercion laboral en tiempos de covid-19.

Muchas Gracias
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CATEGORIZACION DE MEDICION

Cuantitativa Ordinal Escala de Likert
Variable Dimensién Categorizacion de Escala de Medicion
baremos (General)
Baja [8-18]
Compromiso Afectivo Media [19-29]
Alto [30-40] Baja [17-39]
Compromiso Laboral Media [40-62]
Baja [3-6] Alto [63-85]
Compromiso de Media [7-10]
Continuidad Alto [11-15]
Baja [6-14]
Compromiso Normativo Media [15-22]
Alto [23-30]
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Anexo 3:
Validaciéon de Instrumento por Juez Experto

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTON.21,2,3,4y 5

DATOS GENERALES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de
“Competencias Gerenciales y Compromiso Laboral” que hace parte de la
investigacion Competencias gerenciales y compromiso laboral percibido por
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay, en tiempos Covid-
19. Tacna, 2021. La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos

sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Nombresyapellidosdeljuez: ..........ccooiiiiiiiiiiii e,
Formacion académica: ...........cooiiiiiiiii
Areas de experiencia profesional: ..................coo

IS UG ON . < e e e e e e

2
3.
4. Tiempo: ...cccovveviiiiieennnn. cargoactual: ...
5
6

Objetivo de la investigacion: .......... ..o

7. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION

Variable N° 01: Competencias

Gerenciales

Orientacion
a Resultados

cumplimiento de las metas y objetivos
previstos.

Observacio
nes y/o
DIMENSION iITEMS Objetividad | Pertinencia [Relevancial claridad recqmenda
m ciones
-
m
<
g Sl NO Sl NO | SI | NO | SI | NO
>
Cumple con las tareas asignadas por
teletrabajo.
Contribuye al logro de metas y objetivos
de su gestion de manera efectiva.
1. Organiza sus actividades orientdndose al

Plantea mejoras en el proceso de trabajo
en casa y propone cambios a fin de
superar los resultados previstos.

Propone planes de accién para alcanzar
objetivos, cumpliendo con los estandares
de calidad y seguridad establecidos por
la instituciéon en tiempos de covid-19.
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Identifica los medios y estrategias que
debe utilizar para superar sus metas y
objetivos en tiempos de pandemia.

2. Vocacién
de Servicio

Responde a los requerimientos del
usuario segun plazos establecidos a
pesar del aislamiento y
distanciamiento social por covid-19.

Da respuesta a las necesidades del
usuario cumpliendo con los protocolos
de seguridad y salud en el trabajo
definidos por la institucion.

Atiende cordialmente al usuario bajo
las medidas de seguridad 'y
distanciamiento social dispuestas por
el MINSA.

Escucha activamente las necesidades
del usuario.

11.

Muestra compromiso, solidaridad y
responsabilidad adaptando su
accionar a las necesidades del usuario
en tiempos de covid-19.

12.

Utiliza Tecnologias de Informacién y
comunicacién para mejorar el nivel de
servicio en tiempos de pandemia.

13.

Identifica con  anticipacion las
necesidades del usuario, planificando
los servicios y/o procesos de su
competencia.

3. Trabajo en
Equipo

14.

Utiliza las Tecnologias de informacion
y comunicacion para interactuar con el
equipo durante el aislamiento y
distanciamiento social.

15.

Ejecuta las decisiones tomadas en el
equipo, y participa en el desarrollo del
trabajo contribuyendo al logro de los
objetivos planteados durante el tiempo
de pandemia.

16.

Comparte informacién, aporta ideas y
soluciones al equipo para el logro de
objetivos durante los tiempos de
aislamiento de Covid-19.

17.

Conoce el objetivo comun del equipo y
coordina con sus compaiferos las
tareas de forma no presencial,
pensando en la obtencién de las metas
durante tiempos de pandemia.

18.

Participa de forma activa en las tareas
de equipo manifestando su disposicion
a colaborar para el logro de los
objetivos durante el tiempo de
aislamiento y distanciamiento social.

19.

Incentiva la cohesion del equipo a
través de una comunicacion abierta,
transparente y respetuosa entre sus
compafieros.

20.

Integra esfuerzos entre los miembros
del equipo y la cooperacion con otras
areas o entidades para el logro de los
objetivos durante el tiempo de covid-
19.

Variable N° 02:

Compromiso

1.
Compromiso
Afectivo

21.

Seria muy feliz si trabajara el resto de
mi vida en esta institucion a pesar de
estar en tiempos de covid-19.

22.

Esta institucién tiene para mi un alto
grado de significacion personal.

23.

No me siento emocionalmente
vinculado con esta institucién por los
tratos recibidos durante el tiempo de
pandemia.
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24.

Realmente siento los problemas de la
institucién como propios en tiempos de
covid-19.

25.

No me siento como parte de la familia
y equipo en mi institucion.

26.

No tengo un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia mi institucién.

27.

Esta instituciéon merece mi lealtad
durante estos tiempos dificiles de
Covid-19.

28.

Le debo mucho a mi institucion ya que
me demostré apoyo durante este
tiempo de pandemia.

2.
Compromiso
de
Continuidad

29.

Siento que muchas cosas se verian
afectadas si dejara la institucion en
tiempos de pandemia.

30.

Siento que es dificil para mi en este
momento dejar la institucién incluso si
lo deseara.

31.

Considero que he invertido mucho
esfuerzo y tiempo para dejar la
institucion.

3.
Compromiso
Normativo

32.

Me sentiria culpable si renunciara a mi
institucion cuando esta me dio la
oportunidad de trabajar en tiempos de
covid-19.

33.

No siento ninguna obligacion de
permanecer en esta institucion, asi
tenga la responsabilidad de mejorar
las condiciones laborales del personal
en tiempos de pandemia.

34.

Siento que no podria renunciar a mi
trabajo ahora porque me siento
obligado con la gente de mi institucién.

35.

Permanecer en esta instituciéon
actualmente es un asunto de
necesidad por estar en tiempos de
covid-19.

36.

Si renunciara a esta institucion pienso
gue tendria pocas opciones de empleo
por estar en tiempos de recesion
laboral por la pandemia.

37.

Una de las consecuencias de no
renunciar a esta institucion seria la
escasez de alternativas de reinsercion
laboral en tiempos de covid-19.

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular () b) buena ( )c) muy buena ( )
Fecha ...............ci.

Firma del JUEZ
EXPERTO(A)
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Validacion de Instrumento por jueces expertos mediante método V Aiken

i JUECES v
Cod. Items Criterio Acuerdos . Decision
1|2 |3|4a]|s Aiken

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

1 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

5 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

3 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

(G) Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

= Claridad 11111 5 1.00 si

(a] Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

: Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

> Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

6 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

/ Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

3 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

9 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

8 10 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

B‘ Objetividad 1|11 ]1]1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

1 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

= Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

13 — -

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

D3CG 14 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si

15 Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
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Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
" Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
17 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
D2CG Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
18 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
19 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
20 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
o L JUECES ' sl
Cod. Items Criterio Acuerdos . Decision
1 2 3 4 5 Aiken
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
21 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
> Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
23 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
2 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
o Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
(@) Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
E‘ Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
25 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
2% Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
P Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
)8 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
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a L JUECES Vv sl
Cod. Items Criterio Acuerdos . Decision
1 2 3 a 5 Aiken
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
29 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
- Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
(@] 30 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
a Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
31 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
32 Relevancia 1 1 1 1 1 5) 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
33 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
- Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
J 34 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
8 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
35 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5) 1.00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
36 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
po S
nx (c—l)
Donde:
n=Numero de jueces
c=Numero de valores en la escala de medicion 1 .
e Pruebade VVde Aiken (1985):
si=Valor asignado por el juez i. 1 ,00
1si el juez estd de acuerdo con la Item bueno (Seacepta) =1
pregunta segun el criterio B
0'si el juez no esté de acuerdo con ltem deficiente (serechaza)=0

la pregunta segun el criterio

CODIFICACION DE LA VARIABLES

COMPETENCIAS GERENCIALES (CG)
DIMENSIONES (D):

D1CG: ORIENTACION DE RESULTADOS
D2CG: VOCACION DE SERVICIOS
D3CG: TRABAJO EN EQUIPO

COMPROMISO LABORAL (CL)
DIMENSIONES (D):

D1CL: COMPROMISO AFECTIVO

D2CL: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
D3CL: COMPROMISO NORMATIVO
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Anexo 4:
Constancia y Validacion de Instrumento por Juez Experto N° 01

Doctor Magda Gonzales Palomino

CONSTANCIA

Quien suscribe, Dra. Magda Elena Gonzales Palomino mediante la presente hago
constar, que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos del trabajo de
investigacion titulado: COMPETENCIAS GERENCIALES Y COMPROMISO
LABORAL PERCIBIDO POR LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE POCOLLAY, EN TIEMPOS COVID-19. TACNA, 2020, elaborado
por el ciudadano Br. Ronny Fernando Vizcarra Silvestre, aspirante al Titulo de
Maestro en Gestion Publica, reane los requisitos suficientes y necesarios para ser
considerados validos y confiables, por o tanto, aptos para ser aplicados en el logro
de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente.

M",’

Hogde: Gaisgte s
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR AJC10 DE EXPERTOS
EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

Respetado juez: Ustid ha sido seleccionado pars evaluar ol instrumento da *Compelencias
Gerenciakes y Compromiso Laboral que hace parie da la investigacidn Compelencins
gerencaies y compeomisa laboral parcibido por los trabajadores de o Municipaldad Diskilal
de Pocollay, en tempos Covid-19. Tacna, 2020, La evakiacidn do ks Instrumentos es do
gran rolovancia para lograr que sean valdos y que s resutados oblandos a partr de esios
sean utilzados eficientemente. Agradocamos su valiosa colgboracidn.
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VARIARLES
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CRITERIDS DE EVALUACION
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Constancia y Validacion de Instrumento por Juez Experto N° 02

Doctor Ferrer Maizondo Saldana.

CONSTANCIA

Quien suscribe, Dr. Ferrer Maizondo Saldafia mediante la presente hago constar,
que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos de! trabajo de investigacion
titulado: COMPETENCIAS GERENCIALES Y COMPROMISO LABORAL
PERCIBIDO POR LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE POCOLLAY, EN TIEMPOS COVID-19. TACNA, 2020, elaborado por el
cwdadano Br. Ronny Fernando Vizcarra Silvestre, aspirante al Titulo de Maestro
en Gestion Pablica, redne los requisitos suficientes y necesarios para ser
considerados validos y confiables, por lo tanto, aptos para ser aplicados en el legro

de los objetivos que se plantean en la investigacion,

Atentamente

Feamp Haizowd SALANR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTON* 1

DATOS GENERALES

Respetado juez: Ustad ha sido selecdonado para eveluar ef instrumento de “Competencias
Gerenciales y Compromizo Laboral® que hace parte de la investigacitn Competencias
gerenciales y compromiso laboral percibedo por los rabajadores de la Mumiopaldad Distrital
de Pocoliay, en tiempos Covid-19. Tacna, 2020, La evaluacin de los Instrumentos es de
gran relevencis para lograr gue seen vilidos y que los resultados obtenldos a partic de estos
sean utikzados eficentemente. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Nombres y apsiidos deljuaz: FELlet. Ragimsan.. m:m uuma :
2. Formacion académica: ROCENTE . %
3. Aress de experiencia profesionat G.O.SuOoI.‘..IVAMM

4. Tiempo: 20 A8SS ... . cargoactual: .. A lecratsTr. ..
5. Institucidn: . tlmlr TAID.... PG LRUCAELON. . oo, »
6. abmm-m AN RF AL, a-nwwt..

Cbjetvo

L GAINEALM. ek BRSO, PABR L.

1. oemruomumnmwmm«mmm
Corresponda.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DIMENSKON MEMS Otjetividad | Pertirencls | Relevancis | dharkded

Vartuble N° 01 Competensias Gerunciales
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Constancia y Validacion de Instrumento por Juez Experto N°03

Doctor Rubens Houson Pérez Mamani

CONSTANCIA

Quien suscribe, Dr. Rubens Houson Pérez Mamani mediante la presente
hago constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del
trabajo de investigacion titulado: COMPETENCIAS GERENCIALES Y
COMPROMISO LABORAL PERCIBIDO POR LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY, EN TIEMPOS COVID-19.
TACNA, 2020, elaborado por el ciudadano Br. Ronny Fernando Vizcarra
Silvestre, aspirante al Titulo de Maestro en Gestién Publica, retine los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables,
por lo tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se
plantean en la investigacion.

Atentamente.

U 27~ & 252

oo 731853
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de "Competencias
Gerenciales y Compromiso Laboral" que hace parte de la investigacion Competencias
gerenciales y compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, en tiempos Covid-19. Tacna, 2020. La evaluacién de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos
sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

e N

Areas de experiencia profesional: ..... (5282460 .. A28/ &g

Tiempo: ......... K e cargo actual: ...fué.sz’.tn.:’.c,.s.!&..gbmﬁ'.'{?ﬂa..ij.

Institucion: ....... 5.>S!.c.(..n9...ﬂccsien.ﬁ.(.f«.fé.%.‘.\ ...........................
Objetivo de la investigacion: ../4.n.6-1.2. sv..

(.'..).Cc.S.E:CI.M..C«ZF.\J.L-S... xl.lom, (’m'SO/A.Sﬂ“l
7. De acuerdo con los siglientes indicadores califique cada uno de los items segin
Corresponda.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

..l din. bt Lo faten -

VARIABLES

DIMENSION

CRITERIOS DE EVALUACION

Observaciones ylo
ITEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | claridad fecomendaciones

NO| 8i [NO| SI | NO

Variable N° 01: Competencias Gerenciales

1. Orlentacién
a Resultados

‘ trabajo en casa,

1. Ejecula efectivamente las tareas
asignadas mediante leletrabajo ylo

2. Contribuye al logro de metas y objetivos
de su gestién de manera efectiva.

3. Organiza sus actividades orientandose
al cumpliméento de las metas y objetivos
previstos.

4, Plantea .mejom en el proceso de
trabajo en casa y propone cambios a fin
de superar kos resulados previstos.

5. Propone planes de accion para alcanzar
objetivos, cumpliendo con  los
estdndares de calidad y seguridad
establocidos por la institucion en
tiemoos de covid-19.

6. Identifica los medios y estrategias que
debe utilizar para superar sus metas y
objetivos en tiempos de pandemia.

2. Vocacién de

7. Responde a los requerimientos del
usuario segin plazos establecidos a
pesar del aistamiento y distanciamiento

3
¥
X
X
%
X
\

r oSSR SN RS SOV FETE S I B
> |>< S ] ] o I S5

social por covid-19.
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Da respuesta a las necesidades del
usuario cumpliendo con los protocolos
de seguridad y salud en el trabajo
definidos por la institucién.

Atiende cordialmente al usuario bajo las
medidas de seguridad y
distanciamiento social dispuestas por el
MINSA.

10.

Escucha activamente las necesidades
del usuario.

11

Muestra compromiso, solidaridad y
responsabilidad adaptando su accionar
a las necesidades del usuario en
tiempos de covid-19.

12.

Utiliza Tecnologias de Informacion y
comunicacion para mejorar el nivel de
servicio en tiempos de pandemia.

ol P U =

13.

Identifica con anticipacién  las
necesidades del usuario, planificando
los servicios y/o procesos de su
competencia.

3. Trabajo en
Equipo

14.

Utiliza las Tecnologias de informacion y
comunicacion para interactuar con el
equipo durante el aislamiento y
distanciamiento social.

>l | P

15.

Ejecuta las decisiones tomadas en el
equipo, y participa en el desamolio del
trabajo contribuyendo al logro de los
abjetivos planteados durante el tiempo
de pandemia.

16.

Comparte informacion, aporta ideas y
soluciones al equipo para el logro de
objetivos durante los tiempos de
aislamiento de Covid-19.

17.

Conoce el objetivo comtin del equipo y
coordina con sus compaiieros las
tareas de forma no presencial,
pensando en la obtencion de las metas
durante tiempos de pandemia.

> =

18.

Participa de forma activa en las tareas
de equipo manifestando su disposicion
a colaborar para el logro de los objetivos
durante el tiempo de aislamiento y
distanciamiento social.

19.

Incentiva la cohesion del equipo a
través de una comunicacion abierta,
transparente y respetuosa entre sus
compaiieros.

20.

Integra esfuerzos entre los miembros
del equipo y la cooperacion con ofras
areas o entidades para el logro de los
objetivos durante el tiempo de covid-19.

Variable N° 02: Compromiso
Laboral

1.
Compromiso
Afectivo

21.

Seria muy feliz si trabajara el resto de
mi vida en esta institucion a pesar de
estar en tiempos de covid-19.

22.

Esta institucion tiene para mi un alto
grado de significacién personal.

23.

No me siento emocionalmente
vinculado con esta institucién por los
tratos recibidos durante el tiempo de
pandemia.

24.

Realmente siento los problemas de la
institucion como propios en tiempos de
covid-19.

25.

No me siento como parte de la familia y
equipo en mi institucion.

S LR Ve T e e e T

=L 1L | 2R DRI s PS5 SR TeE e T S [T | [ [ =K [
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26, No tengo un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia mi institucion,

21. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no
siento que $ea correcto renunciar a mi
institucion ahora en tiempos de
pandemia,

28. Esta institucion merece mi lealtad
durante estos tiempos dificiles de
Covid-19.

29. Le debo mucho a mi institucién ya que
me demosiré apoyo durante este
tiempo de pandemia,

. g este momento, muchas cosas se verian
Continuidad social que protege a mi familia en

30. Siyo no hubiera invertido tanto de mi
mismo en esta institucion, consideraria
trabajar en otra parte a pesar de estar
en de ia.

31. Si decidiera renunciar a la institucion en
afectadas, como contar con el sequro
tiempos de Covid-19.

32. Seria muy dificil para mi en este
momento, dejar mi institucién incluso si
lo deseara por estar en iempos de
recesion por el Covid-19.

= == |2 | 2 (so lse sz | %

Compromiso tiempos de pandemia.

Nomativo 35. Yo no renunciaria a8 mi trabajo ahora
porque me siento obligado con la gente
de mi institucidn, por la confianza

impartida @ mi persona en tiempos de
corona-virus,

36. Permanecer en esta  institucion
actuaimente es un asunto de necesidad
por estar en tiempos de covid-19.

37. Si renunciara a esta institucion pienso
que tendria pocas opciones de empleo
por estar en tiempos de recesién laboral

ia g

|__por ia pandernia,

38. Una de les consecuencias de no
renunciar a esta institucion seria la
escasez de altemativas de reinsercion
laboral en tiempos de covid-19.

=S | s |

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b) buena ( )c) muy buena (X)

Fecha .12./11/ 20
M

Firma del JUEZ EXPERTO(A)




Constancia y Validacién de Instrumento por Juez Experto N°04

Mtro. Mario Malaga Espejo

CONSTANCIA

Quien suscribe, MTRO. MARIO MALAGA ESPEJO mediante la presente hago
constar que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos del trabajo de
investigacion titulado: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y COMPROMISO
LABORAL PERCIBIDO POR LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY, EN TIEMPOS COVID-19.
TACNA, 2020", elaborado por el ciudadano Br. Ronny Fernando Vizcarra
Silvestre con DNI. 43867963, aspirante al Titulo de Maestro en Gestién Publica,
reune los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados vélidos y
confiables, por lo tanto, el instrumento se encuentra apto para ser aplicado en
el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,

L

RIO MALAGA ESPEJO
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ANEXO §
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de “Competencias
Gerenciales y Compromiso Laboral’ que hace parte de la investigacién Competencias
gerenciales y compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, en tempos Covid-19. Tacna, 2020. La evaluacién de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos
sean utilizados eficientemente, Agradecemos su valiosa colaboracion.

s

........ Lomp IS0,

Nombres y apellidos del juez: %/@/ ESoomee
Formacion académica: ........ QeSTRON FOBLLA. .., .oeooveceeinryeeeiresnsnensessssssssnsns

Aroasdewﬂendf pcofasm?:lmgwkm}’.( ’

Tiempo: ..L.889% ... % AL (X

Institucion: .. )mm{‘ LM EIACRA.
Obietwodel invesﬁgadén W A4 Ke lokson. !z.canx
> Cdompadiela.
Sagunames inducadores callﬁque cada uno de los items segun

Corresponda
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VARIABLES

CRITERIOS DE EVALUACION

DIMENSION ITEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | claridad SN

Varfable N* 01: Competencias Gerencisles

previsios.
1. Orontacidn | 4.  Plantoa mejoras en el proceso de
a Resultados Wmuymmch

1. Epata olochvamente s roos
ssighadas  mediante lolotrabajo  ylo
traban en casa

2. Contribuye al logro de matas y objethvos
de su gestion de manera efectiva,

3. Oeganza sus actividodes orentindose
al cumpiimionto do las motas y objetives

os rosulados

5. mmammm
cumplendo  con  los

2.Vocacknde|  usuario segim plaros establecidos

> X | < [ X< |=<|x|e
> |2 <K < xRk X |e
<[P X PP K PX e
AlX| < |X X[ |X|e
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| distanciamiento social
19. Incentiva la cobesién del equipo a
fravés de una comuenicacidn abierta,

Variable N* 02: Compromiso

[25. No me siento como porte e I famila y
©quipo on mi institucién.

o B RS bl ) Bl Bl
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26, No tengo un fuerte sentimiento de
pertenencia hacin mi institucion,

| pandemia,
28, Estainstitucién merece mi iealtad

27, Aunque fuera ventajoso para mi, yo no
siento que sea correcto renunciar a mi
institucion ahora en tlempos de

X

durante estos tempos dificiles do
Covid-19.

29, Lo debo mucho a mi institucion ya que
me demostrd apoyo durante este
Bempo de pandemia,

<>

1l

__6n tiempos 5
31. Si decidiera renunciar 8 la institucion en

30. Sl yo no hubiera invertido tanto de mi
mismo en esta institucion, consideraria
trabajar en otra parte a pesar de estar

de pandemia

este momento, muchas cosas so verian
alectadas, como contar con of s6guro
social que prolege a mi familia en

de Covid-19.

= 122 b= P<

32. Serla muy diticil para mi en este
momento, defar mi institucion incluso si
lo deseara por estar en tempos de
recesion por ol Covid-19,

| tiempos do
35, Yo no renunciaria a mi trabajo ahora

3, mmmdmm
mmmmmm

X
X

= | >= =

porque me siento obligado con la gente
de mi institucion, por la confianza
Wnﬂmmm«

xmum en  esta  institucion
acluaimente es un asunio de necesidad
por estar on tiempos do covid-19,

|___por la pandemia.
38 Una de las consecuencias de no

37. Si renunciara a esta institucion plenso
que lendria pocas opciones de empleo
por estar en tiempos de recesion laboral

la

X
X
X
X
A
X
X
X

renunclar a esta institucidn seria la
05casez de altemativas de reinsercion
laboral en tiempos de covid-19.

H

g

i
><.><><><><><><><><>\)g2\;<

X
i

&[S e
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Constancia y Validacién de Instrumento por Juez Experto N° 05

CONSTANCIA

Quien suscribe, Mtr. Roberto Jesus Ticona Calizaya mediante la presente
hago constar que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos del
trabajo de investigacion titulado: COMPETENCIAS GERENCIALES Y
COMPROMISO LABORAL PERCIBIDO POR LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY, EN TIEMPOS COVID-19.
TACNA, 2021, elaborado por el ciudadano Br. Ronny Fermando Vizcarra
Silvestre, aspirante al Titulo de Maestro en Gestién Pdblica, redne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables,
por lo tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se
plantean en la investigacion.

Atentamente.

/l
4

SN———
Mtr.Roberto Jesus Ticona Calizaya
Yo
Dni. 00463636
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ANEXO 5
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N*1
DATOS GENERALES
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de "Competencias
Gerenciales y Compromiso Laboral’ que hace parte de la investigacion Competencias
gerenciales y compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, en Sempos Covid-19. Tacna, 2020. La evaluacién de los instrumentos es de

gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados abtenidos a partir de estos
sean ulilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion,

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

X
B

7. De con'los siguientes ndicadores califique cada uno de los items segin

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VARIASLES

| CRITERIOS DE EVALUACION

mm (TEMS Objath e wle " P recomendaciones

de N*01: C

>, |8

1. Oventackn | & megoras on of ploceso de

2 Vocacénde | weuwio segin plaos asatiecdss | Y/

S b < < PR (X e

< | =< |x ¥ |%
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3. Trabajo en
Equipo

X

X

X

11. Muestra  compromiso,  sokdaridad yi
responsabilidad adaptando su pccionar |

12 Usiza Tecnologias de Informacion y |
mmmmuma;
m_mhmudem |

X

13. Mentifica con anlicpacidn las |
necesidades del usuario, planificando |
mwdaylowmdnsu§
competencia, {

X

comunicacion para interactuar con el
squipo durante el aislamiento y
distanclamianto social,

14, l.lbhsl’wnlogludoﬂumddnyl
|

X

15. Ejecuta las decisiones lomadas en o
equipo, y participa en ol desamollo del |

i
%
:

A

17, Conoce el objalivo comin dal equipo y

o de

e be | e [z ts

| Curanto tiempos do pandemia.

18, Parlicipa de forma activa en las lareas
de equipo manifestando su disposicion
3 colaborar para el logro de os objetivos
durante ¢l tiempo de alslamiento y
diglanciamiento social.

19, Incentiva la cohesiin del equipo 3
ravés de una comunicacion ablerta,
transparente y respetisosa entre sus

o= = b TN oSS AR U] [ - S S

20, Integra esfuerzos entre los miembros

del equipo y I cooperacidn con olras
dreas o entidades para el logro de loy

Laboral

Variable N* 02: Compromiso

objetivos durante el tiempo de covid-10.

p ot

e = e = =< —— ,><A< S X‘K ><

21. Seria muy feliz sl trabajara el resto de
mi vida en esla institucidn a pesar de
| estar en tiempos de cowd-19.

22, Esta instiucdn bene pars mi un allo
grado de significacion personal.

Z3. Nome siento emocionaimente
vinculado con esta institlucidn por los
tratos recibidos durante ¢l Yempo de

ermia.

24. Reamente siento los problemas de la
InstRucion como proplos en tiempos de
covil-19.

25. No me sienta como parte da fa famikia y
equipo en mi Institucién,

\,4,)<‘><:><‘>"><X)<)<><

)<.)<)<)<,><<>_2 >< | X

< =< _.)( XA»X o< =<

< L TP P<
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6. Notengo un e seniaenio o
pertanencia hacla mi institucidn.

27, Aungue fuera ventajoso para mi, yo no
siento que sea comesto renunciar a mi
Institucion ahora en tiempos de

____pandemia.
28. Esta institucién merece milealtad
durante estos empos difcles de
Covid-19,

x;&x
Se s Izl

29. Le debo mucho a mi institucidn ya que
me demostrd apoyo durante este
tiempo de pandemia.

o~ I [R5 3 B &

30. Si yo no hublera invertido tanto de mi
mismo en esta insitucion, considerara
trabajar en otra parte a pesar de estar
en tismpos de pandemia.

31, Si decidiera renunclar a la Institucion en
este momento, muchas cosas se verfan
afectadas, como contar con ¢f seguro
soclal que protege a mi familia en

de Covid-19.

32. Seria muy difici para mi en esle
momento, dejar mi institucidn incluso si
lo deseara por estar en liempos de
recesion por ¢l Covid-13,

33, Me sentiria cuipable si renunciara a mi
institucion cuando esta me capacito para
mejorar profesionalmente en tiempos de
covid-19.

S |se. $2><g<><-><><

34, No siento ninguna obligacién de
permanecer en esta institucidn, asl
tenga fa responsabilidad de mejorar las
condiciones laborales del personal en
tiempos da pandemia.

- o 5T B i b g & S

35. Yo no rénunclaria a mi trabsjo ahora
porgue me sienio obligado con [a gente
de mi insttucidn, por la confianza
impartida a mi perscna en tismpos de
COrona-virus.

36, Permanecer en  esta  Institucion
actualmento e un asunto de necesidad
por estar en tiempos de covid-19.

¥ | ==

Lo |S= >

<

37, Si renunciara a esta institucidn plenso
quo tendria pocas opciones de empleo
por estar en tiempos de recesion laboral

la

e

38. Una de las eonsowenda de no
renunciar a esta institucion serfa la
oscasez de altemativas de reinsercion

laboral en tiempos ¢e covid-19.

SZ 182 s | =< | |2 23X < | = K

X

Fecha 2.(7// JA0
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Prueba de Confiabilidad de Variable Independiente “Competencias Gerenciales’

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,924 20

Estadisticas de total de elemento

)

Media de Varianza de
escala si el escalasiel Correlacion total  Alfa de Cronbach si
elemento se  elemento se de elementos el elemento se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
Cumple con las tareas asignadas 81,1500 98,871 ,352 ,925
por teletrabajo.
Contribuye al logro de metas y 80,8500 95,503 ,689 ,919
objetivos de su gestion de manera
efectiva.
Organiza sus actividades 80,7000 92,116 ,783 917
orientandose al cumplimiento de las
metas y objetivos previstos.
Plantea mejoras en el proceso de 81,6000 91,411 ,553 ,922
trabajo en casa y propone cambios
a fin de superar los resultados
previstos.
Propone planes de accion para 81,2000 98,063 ,382 ,924
alcanzar objetivos, cumpliendo con
los estandares de calidad vy
seguridad establecidos por la
institucion en tiempos de covid-19.
Identifica los medios y estrategias 81,2500 96,724 ,407 ,924

gue debe utilizar para superar sus
metas y objetivos en tiempos de

pandemia.
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Responde a los requerimientos del
usuario segun plazos establecidos a
pesar del aislamiento y
distanciamiento social por covid-19.
Da respuesta a las necesidades del
usuario cumpliendo con los
protocolos de seguridad y salud en
el trabajo definidos por la institucion.
Atiende cordialmente al usuario
bajo las medidas de seguridad y
distanciamiento social dispuestas
por el MINSA.

Escucha activamente las
necesidades del usuario.

Muestra compromiso, solidaridad y
responsabilidad adaptando  su
accionar a las necesidades del
usuario en tiempos de covid-19.
Utiliza Tecnologias de Informacion y
comunicacién para mejorar el nivel
de servicio en tiempos de
pandemia.

Identifica con anticipacion las
necesidades del usuario,
planificando los servicios y/o
procesos de su competencia.
Utiliza las  Tecnologias de
informacién y comunicacion para
interactuar con el equipo durante el
aislamiento y  distanciamiento
social.

Ejecuta las decisiones tomadas en
el equipo, y participa en el desarrollo
del trabajo contribuyendo al logro de
los objetivos planteados durante el
tiempo de pandemia.

Comparte informacion, aporta ideas
y soluciones al equipo para el logro
de objetivos durante los tiempos de

aislamiento de Covid-19.

80,9000

80,6000

80,8000

80,8000

80,8500

80,9000

81,1000

80,9500

81,0000

81,3500

98,411

96,358

94,063

93,958

94,766

98,411

92,516

97,313

91,368

92,555

442

,560

,635

,718

,657

,380

, 738

418

,864

,625

,923

,921

,920

,918

,919

,924

,917

,924

,915

,920
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Conoce el objetivo comun del
equipo y coordina con sus
compaferos las tareas de forma no
presencial, pensando en la
obtencion de las metas durante
tiempos de pandemia.

Participa de forma activa en las
tareas de equipo manifestando su
disposicion a colaborar para el logro
de los objetivos durante el tiempo de
aislamiento y  distanciamiento
social.

Incentiva la cohesién del equipo a
través de una comunicacién abierta,
transparente y respetuosa entre sus
companeros.

Integra  esfuerzos entre los
miembros del equipo y la
cooperacion con otras areas o
entidades para el logro de los
objetivos durante el tiempo de
covid-19.

81,3000

81,1500

81,1500

81,1000

95,484

90,134

85,924

90,937

373

,789

,882

, 719

,927

,916

,913

917
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Prueba de Confiabilidad de Variable Dependiente “Compromiso Laboral”

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,820 17

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total

si el elemento se elemento se ha de elementos

ha suprimido suprimido corregida

Alfa de

Cronbach si el

elemento se ha

suprimido

Seria muy feliz si trabajara el
resto de mi vida en esta
institucion a pesar de estar
en tiempos de covid-19.

Esta institucién tiene para mi
un alto grado de significacion
personal.

No me siento
emocionalmente vinculado
con esta institucion por los
tratos recibidos durante el
tiempo de pandemia.
Realmente siento los
problemas de la institucion
como propios en tiempos de
covid-19.

No me siento como parte de
la familia y equipo en mi

institucion.

50,6500 95,292 ,288

50,3000 95,905 ,253

52,0000 89,474 ,386

51,1000 90,726 ,415

52,4000 84,253 , 750

817

,819

,813

811

, 791
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No tengo un fuerte 52,3500 90,450
sentimiento de pertenencia

hacia mi institucion.

Esta instituciéon merece mi 50,1500 97,187
lealtad durante estos

tiempos dificiles de Covid-

19.

Le debo mucho a mi 51,6500 89,082
institucion ya que me

demostré apoyo durante

este tiempo de pandemia.

Siento que muchas cosas se 51,7500 91,566
verian afectadas si dejara la

institucion en tiempos de

pandemia.

Siento que es dificil para mi 51,3500 88,450
en este momento dejar la

institucion incluso si lo

deseara.

Considero que he invertido 50,5000 94,579
mucho esfuerzo y tiempo

para dejar la institucion.

Me sentiria culpable si 52,1500 88,450
renunciara a mi institucion

cuando esta me dio la

oportunidad de trabajar en

tiempos de covid-19.

No siento ninguna obligacién 52,0000 90,421
de permanecer en esta

institucion, asi tenga la

responsabilidad de mejorar

las condiciones laborales del

personal en tiempos de

pandemia.

Siento que no podria 51,6500 85,608
renunciar a mi trabajo ahora

porque me siento obligado

con la gente de mi

institucion.

,391

,359

,343

,322

443

,510

,500

,488

,610

,812

,816

,817

817

,809

,811

,805

,807

, 798
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Permanecer en esta

institucion actualmente es un

asunto de necesidad por
estar en tiempos de covid-
19.

Si renunciara a esta
institucion pienso que

tendria pocas opciones de

empleo por estar en tiempos

de recesién laboral por la
pandemia.
Una de las consecuencias

de no renunciar a esta

institucion seria la escasez

de alternativas de
reinsercion laboral en

tiempos de covid-19.

51,7000 90,958 ,313

51,5500 88,261 ,451

51,9500 88,366 436

,818

,808

,810

Rango de valor del coeficiente rho de Spearman

Valores Estimados Apreciacion

0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa debil

0 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacioén positiva moderada
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: (Bisquerra (2009), citado por Vera (2007) y Chinchay Chero, 2018)
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Anexo 5:

Autorizacion y consentimiento de encuestas

CONSENTIMIENTO INFORMADO

D o T , trabajador de la Municipalidad Distrital de Pocollay - Tacna con DNI

........................... ,domiciliadoen.....................

......................... , Distritode........................., Provincia

de Tacna, a través de este documento, declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion
titulada “Competencias gerenciales y compromiso laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, en tiempos de Covid-19. Tacna” que lleva a cabo el Br. Ronny Fernando Vizcarra Silvestre;
dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en forma voluntaria como informante. Esta
autorizacion no puede utilizarse en procesos legales o judiciales, sé6lo en las areas académicas en las que se
lleva a cabo la investigacion mencionada, segun lo estipula la Ley.

Firma

Tacna, 22 de enero del 2021

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yol iller. Mot dle G, trabaader do fa Muncipaidad Dstrtal o . Taena con ON

!m"%’ e, GoMiCHAGO €0 UFD, TGN, 4 LX1CAEL HPOBNRO e, RCAYe......, Provinod
o Tacna, 3 tavts do este dosumento, dectaro que he sido informado sotee fines ¥ objetivos G la investigadién
Bulaa “Competencias parenciates y compromiso laboral paratido pot los trabajedores de la Municipaldad
Distrtal e Pocolay, en tiempos de Covidh19, Tacna" que leva a cabo ¢ B, Ronny Fenando Vzcarra Sivesto;
dejo en 0 quo acepto PIiCRdr en dcha mestiackon e forma volntaria como informacte. Esta
auterzacidn no punde iizarse en procescs legales o udciales, 8610 en las dreas académicas ¢ 108 Que s
Teva 2 cabo la lewestgacion mencionads, segia lo estipula la Ley.

Tac, 22 ¢ enaro o 2021

Flrma

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Guee g0 Slos Gl o Dattal G8 . Taena con DN
P o A R L
de Taer, nmhammmm:ommmmhmmmonmymmammm
ttudada *Comp o ¥ laboral peroibido pof los uumuawuwm
Distral de Pocolay, en bempos de Cond- 19 Toena' que beva a cabo ol & Rom,j«nmdomosm;o..
defo en Cii0 Qe acepto paicpar en deha gicion en fema omo : -
nmmmmwummmmlmomwmmmmm a5 Que
fevaacaola minconada, segn lo esipuiala Ley,

Teona, 22 de enero del 2021

Flrma

CONSENTIMIENTO INFORMADO

bescat oo Cusiry do Ia Munkipsidod Distital o - Tacna con DM
500?69?3{.. ,.,.,mmmp.'..%m L6050 # 28 Diswto do.. YOLOURY, Provieca
de Tocna, 8 travds de eate deciaro que ha sido brefines y chjetivos de ka investigacion
tudada *C ias O os y is0 laboral perabido por los trabajadoces de la Muricinaidad
Distrital de Pocclley, en bempos de Covid- 10 Toona® que eva a cabo ¢l Br. Renvy Fernandd Vizearra Sivestre,
oo en claro que aceplo partopar en dkha investigacidn en forma veluntaria como Informarte. Esta
mmdMmmmmmmmuﬂnym.mmmmnwmmumu
Tova 0 cabo 1a investigacion mencionada, segdn ko estipula fa Ley

Totro, 22 6o eneto dd 2024

Firma

Ll

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo_Raxona Awiecd Teond . yansder do ta Munipoldad Disial de Pocotsy - Tacna con ON
L0492 T4 domictiado en e H. Ak mw){‘r‘q.'uo,;:'lmoaz;k"::ftw'p,wn?
d Tacna, a traviss 6o esto documents, declaro que b sida Informado sobra fines y. G
Htuada "Competancias geenciales y compromiso kaboral percibido po los trabajadores de la MM
Distrital de Pocotay, entiempos de Covic-19. Tacna® que eva o cabo o Br. Ronny Fornandy mnnmiui
defo an claro s aceo PaRCpar e dicha investiacdn en foma voluntaria como Infeemante.
mwmmluummvmlmow«.tw‘omm-mmmuu
Teva 3 cabo la isvesbyacen mandionada, segin lo estipu la Ley

Toero, 22 dh oreto del 2021

Fi

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, A SHUEOXD B3N Dusedrabjacie e la Munkipaldad Distital de Pocalay - Tacna con ON
°nmn .4..dm-‘uimcnN-meN.‘w:i\mM.,v,m{ma.m“T‘n,Promdo
de Tacna, 8 traviés de este cecharo que he sido ! b ¥ objevos de la investigacicn
thutada *C i8S QM Y Iabotal pecabido pat ks trabajadotes do la Municipaidad
Damldo?ocolq,enummdommTm'umaamd&.ﬂmﬁmmn%ma.
G40 € 40 que acefto participar en dicha igacion en forma omo Esta
MwmmmmumnWolmmmlummnluuu
Jeva 3.cabo la investigacion menclonada, sagn lo estputa la Ley.

Tacna, 22 de enero el 2021

CONSENTIMIENTO INFORMADO
volabte iz Nohva e ao s Ol d Pocolsy - T
(2322 ..., domichada en bEa M- N .rmﬁma‘m.ﬂmm

de Tacna, a bravés de este documento, declaro que he sico informada solre fines y objetivos da la investigacién
ttdada “Compet QAN y compr I-wdmwowtuuumqomumm
Ousirital de Pocollay, en tempas de Covid- 19, Tacna® que leva a cabo el B, Ronny Farnando Vizcarm Sivestre:
Cojo en claro que acesto particpar en dicha Investigackin en forma voluntarda como informante. Esta
mmwmmmmmquoWn,mmnhumm:nlumu
Feva 8 cabo fa Investigacidn mercionada, segin ko estipula la Ley.

Tacna, 22 de enedo del 2021
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Anexo 6:
Solicitud de Autorizacion para la toma de Muestra en MDP.T.

CARTA N°001-2021/ROFERVIZSIL-MDP

Tacna, 12 de enero del 2021

NUNICIPALIDAD DiSTRITaL OE POCOLLAY

TRAMITE OOCURENTARIO
Sefior alcalde: RECIRIDO
Luis Ayca Cuadros {2 BNE 2021
Presente. - RecsTRON:_CU() = 453
Atencion  : Recursos Humanos vorn L0, reou......... e
Referencia :  CARTAN'001-2020/ROFERVIZSIL-MOP - 10 nov. Mesa de Partes /)
Virtual

De mi especial consideracion:

Reitero pedido de solicitud de autorizacién para realizar a los trabajadores
y directivos publicos de la Municipalidad Distrital de Pocollay en sus
distintas gerencias y dreas el acceso para poder entrevistarme y recoger
datos para la investigacion “Competencias gerenciales y compromiso
laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, en tiempos de Covid-19. Tacna, 2021, para la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO - SEDE TRUJILLO, y obtener el grado de Maestro en Gestién
Publica.

Sin otro particular, se despide muy cordialmente

Atentamente,

RONNY FERNANDO VIZCARRA SUVESTRE
CAR 12406



Autorizacion de MDP.T. para toma de Muestra

DE POCOLLAY FOCOLLAY

a IMUMOPAUDAD DISTRITAL "AR0 del Bicentenario: 200 aos de Independencla® @(

OFICIO N* 001 -2021-SGRRHH-GAF/MOP-T

Sefior.
Arq. Ronny Femando Vizcarra Siivestre
Pocollay - Tacna

Asunto: Autorizacidn para realizacién de trabajo de hvesﬁgmsoiaaghporel Am.Rotpy
FMVm%mmmmmmm.waw
por ks {rabajadores de la MDPdePocolayenuemposdeOomd-w'.

Referencia : Carta N* 001-2021/ROFERVIZSIL
De nuesira consideracidn:

En alencién a su Carta N"001-2020RFVS de fecha 12 de enero del presente 2021, solicita
wmwnpammahummﬁodehmmpaama@adodemesmwla
"UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - TRUJILLO® sobre las ‘Compelencias gerenciales Y
eompmmiwlabadpemwopubsuabqadomsdehMuﬁdpwadDismtaldoPocday.en
tiempos de Covid-19. Tacna, 2020°.

sqleobrgahmnumwnmmdmdoaqoawmphconbspmbsmglmnmsde
esta Municipalidad medidas contra el Covid-19, al ingreso y salida, ademas condicionado a las
siguientes medidas:

1. LasenmvistassemaiumoespuésdelasiS:OOpm.cumdoloshmdmariosbemlnan
su labor de atencidn al pdbico,

2 Unamwunhadalahvaﬁgadalusumgﬂmaeopiammwayvmda
eslaenlidadoormaponedewhvesﬁgadboaelecmdesawmmymejaa
nuestros servicios a la comunidad.

Esmmdmwmmbmmmmmimmwwmma
hgresodeestaenﬁdadyalasoﬁehasdmdereaicesummadon_

Atentamente.
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Base de datos variable Competencias Gerenciales

Anexo 7:

BASE DE DATOS INSTRUMENTO 01

VARIABLE COMPETENCIAS GERENCIALES

TCG

D3CG

80
86

29
28
35
29
35
32
31

93
83
93
91

95
92
41

33

18
31

95
96
70
100
81

34
24
35
25
35
23
30
33
25
33
34
24
33
24
35
25
35
35

97
78
89
90
81

90
96
70
94
78
100
81

97
89

Trabajo en Equipo

i20

i19

i18

i17

i16

i15

i14

D2CG

27
32
35

32
35

34
35
32
11
35
34
24
35

30
35

32

33
33
30
32

34
24
35
32

35
30
35

29

Vocacion de Servicio

i13

i12

i1l

i10

i9

i8

5

5

3

5
5
5

5
5

3
5
5

5

i7

D1CG

24
26
23
22
23
25
29
27

12
29
28
22
30
26
27
23
26
24
26
25
28
22
26
22
30
26
27

25

Orientacion a
Resultados

i6

i5

i4

i3

i2

il

ENCUESTA

10
11

12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
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91

32
25
23
30
33
35
22
32
31

79
78
89

90
91

64
93
96
79
81

25
25
24
35
34
33
25
28
26
32

70
93
93
90
72
80
73
89

85

31

95
72
70
86

33
25
24
28
35
31

93
95
93
95
81

35
35
35
24
33
35
32
33
32
25
29
35
31

75

94
95
89

85

93
79
83

93
95
72
89

25
32

95

34

32
30
32
33
33
33
25
32
35
30
30
24
34
32
32
28
28
26
34
32
34
28
24
32
35
35
34
35
27
32
35
35
32
33
32

30
32

35
35
28
34
34

5

4

5

3
5

4
4

5
5

5
5

5
5
5

4

5

27
24
23
26
24
23
17
29
30
24
26
22
24
27
25
19
24
21

23
22
28
19
22
26
23
29
24
25
19
19
26
25
25
19
29
24
22
23
29
19
23
27

29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

42
43

44
45

46
47
48
49
50
51

52
53
54
55

56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67
68
69
70

89



94
75
89

33
24
32
23
32

76
91

93
63

35
22
25
35
35
32
33
32
33

72
93
95

89

85

93
94

35
32
32
32

34
34
24
28
34
35
32
33
32

35

5
5

4

26
19
25
21

25
24
17
19
24
25

25

19
29
26

71

72
73
74
75

76
77
78
79
80
81

82
83

84

CODIFICACION DE LA VARIABLES

COMPETENCIAS GERENCIALES
ORIENTACION DE RESULTADOS
VOCACION DE SERVICIOS
TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSIONES

CG
D1CG
D2CG
D3CG
TCG

TOTAL DE COMPETENCIAS GERENCIALES
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Base de datos variable Compromiso Laboral

-
o
o
=
F4
w
=
=
4
=
(]
Z
(]
o
=
<
(=]
w
(=]
"]
(]
g
m

TCL

64
55
74
60
67
51

70
64
37
69
57
50
80
58
64
43

54
71

66
50
57
50
46
45

80
58
64
44

50
51

43

Compromiso Normativo

D3CL

25

16
20
21

26

16
26
23

13
26

11
15
26
21

21

11
18
26
23

16
11
15
10
21

26
21

21

16
15
16

11

i33 i34 i35 i36 i37

i32

D2CL

14
14
14
14
13

10
12
10

11
11
14

14

10
12
12

11
11

14

14

11

inuidad
i30

Compromiso de
Con

i31

i29

D1CL

25

25

40

25

28
27
34
29
14
34
35

24
40

29
29
24
26
33

31

25

35

24
31

17
40

29
29
23

26
24

24

Compromiso Afectivo

i28

i27

i26

i25

i24

i23

i22

i21
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50
40
50
75
62

49

76
63
51

61

45

46

15
11
16
27
23
20
27
21

15
22
12

10

13
12

14
13
10
10
10

26
21

27
35

27

21

35

29
26
29
23

31

CODIFICACION DE LA VARIABLES

COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES

CL

COMPROMISO AFECTIVO

Di1CL
D2CL

COMPROMISO DE CONTINUIDAD
COMPROMISO NORMATIVO

D3CL
TCL

TOTAL DE COMPROMISO LABORAL
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Anexo 8:
Matriz de Consistencia

FORMULACI HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO METODOS RESULTADOS CONCLUSIONES
ON DEL
PROBLEMA
¢Cudles la Hi.  Existe Determinar la  relacion entre las | 1. 1. Definicién Conceptual | Diseflo: o Se demostro que el | 1. Los  trabajadores
relacién ’ competencias gerenciales del directivo | COMPETENCIAS de la Variable | Estudio: tipo descriptiva | 51,29 de los de la MDP perciben las
entre las relacion publico de confianza y el compromiso | GERENCIALES competencias —correlacional 'y de | trabajadores de la competencias ~ gerenciales
Competen ) laboral percibido por los trabajadores de la gerenciales. disefio transversal Municipalidad del directivo plblico de
cias directa y Municipalidad Distrital de Pocollay, en SERVIR. (2016), define Distrital de Pocollay | confianza de la MDP en
gerenciale significativa tiempos de Covid-19 de la ciudad de las competencias | Poblacion muestral: en tiempos Covid-19. | tiempos de Covid-19 en un
s del Tacna, 2021 gerenciales como ‘“Las Constituido por el total | Tacna, 2021 perciben nivel alto de 83,3% del
directivo entre las 1. Identificar la percepcién de las caracteristicas personales | 9€ trabajadores | que las competencias | mMismo modo en sus
publico y el competencias gerenciales que tienen | 2. COMPROMISO | que se traducen en | conformados por 84 | gerenciales en sus dimensiones  orientacion a
compromis competencia los trabajadores del directivo ptblico de | LABORAL comportamientos visibles | trabajadores delaMDP. | directivos  publicos resultados  con ~ 73,8%,
0 laboral . confianza de la Municipalidad Distrital para el desempefio .| muestran un nivel alto vocacién de servicio con
percibido s gerenciales de Pocollay en tiempos Covid-19, en la laboral exitoso, involucra | nstrumento: Se utilizé | en relacion a la | 91,7% y trabajo en equipo
por los del directi ciudad de Tacna, de 2021. de forma integrada el la Escala de Likert. variable Compromiso con un 71,4%.
trabajador el directivo . Identificar el nivel de compromiso conocimiento, habilidades ) Laboral que se
es de la piblico  de laboral que tienen los trabajadores de la y actitudes, las cuales son | Método de andlisis de | muestra en un nivel 2. El nivel  de
Municipali Municipalidad Distrital de Pocollay en el factor diferenciador | datos: medio. Por otro lado, compromiso  laboral  que
dad confianzay el tiempos Covid-19, en la ciudad de dentro de una | © Programa de acuerdo a la tienen los trabajadores de la
Distrital de ) Tacna, de 2021. organizacién y contexto | €stadistico informatico | prueba de correlacion MDP en tiempos Covid-19,
Pocollay, compromiso . Establecer la relacion entre la determinado” (p.43). SPSS version 22.0. Rho Spearman existe se muestran en ur; nivel
sn tiempos laboral percepcion de las competencias 2. Definicién Conceptual o una relacion positiva medio con un 65,5%, del
e Covid- gerenciales del directivo publico en su de la Variable | ® Prueba estadistica | moderada de (r mismo modo en  sus
19 de la percibido por dimension orientacion a resultados compromiso laboral. de normalidad de | =0,287) con una dimensiones  compromiso
ciudad de con el compromiso laboral que tienen Mever Allen (1991) Kolmogorov-Smirnova. significancia de afectivo con un 66,7%,
Tacna, los los trabajadores de la Municipalidad d f.y yl w A (p=0.008) > 0.05 Compromiso normat!vo con
2021? ) Distrital de Pocollay. en tiempos Covid- efine —al - "compromiso | v tampién se realizé | entre las variables. 57,1% y compromiso de
trabajadores 19. Tacna, 2021. laboral ~ como una | o 4t de Cronbach | Esto nos lleva a | continuidad en un nivel alto
de la . Establecer la relacion entre la thl;t‘):lgge psmologé:g{aregﬁg para medir el nivel de | entender que el con un 53,6%.
percepcion de las competencias vineulo entre el empleado confiabilidad de los | personal de la MDP )
Municipalida gerenciales del directivo publico en su | '} emp instrumentos percibe las 3. La relacion entre
dimensién Vocacién de servicio con el y at organizacion Ie dimensiones de cada | competencias la percepcion de las
d Distrital de compromiso laboral que tienen los :jm?acg » en da variable. gerenciales en sus competencias gerenciales
trabajadores de la Municipalidad Distrital determinacion . el altos directivos en un (CG) del directivo publico en
Pocollay, en de Pocollay. en tiempos Covid-19. '”.d'V'd‘%O _de_[seguw en nivel alto pero un sus dimensiones respecto a
, Tacna, 2021. dicha institucion. Refleja nivel medio respecto | la variable compromiso
tiempos  de L L una necesidad, un deseo, - laboral t
Establecer la relacion entre la percepcion una obligacién y un a su relacion con el aporal se tornan en una
Covid-19 de de las competencias gerenciales del vinculo entre el trabajador compromiso laboral tabla cruzada encontrando
directivo plblico en su dimension f ! ante la MDP. un nivel alto moderado y
i ) . . y la empresa” (p.15). h
la ciudad de trabajo en equipo con el compromiso mEd'gl respecto  a la
laboral que tienen los trabajadores de la variable.
Tacna, 2021 Municipalidad Distrital de Pocollay. en
tiempos Covid-19. Tacna, 2021.
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Anexo 9:
Evidencia de Muestra

1

Gerencia
Social

Recursos
Humanos

& i
L

Gerencia de Ingenieriay
Desarrollo Urbano
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