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INTRODUCCION

Habilidades gerenciales Arroyo (2023). comprende el desarrollo de las destrezas, asi
como también las competencias y las actitudes de las personas. Igualmente las habilidades
gerenciales se caracteriza por las tres areas basicas como son las habilidades técnicas, asi
como también las habilidades interpersonales y lo que son las habilidades conceptuales
Mientras el desarrollo organizacional como indica Garcia (2021) es un proceso
estratégicamente sistematizado en que desarrolla las competencias, asi mismo las
habilidades y las destrezas, de esa manera coadyuvando a la organizacion, igualmente
construyendo las herramientas cognitivas, la integracion y la consolidacion de equipo de
trabajo de transdisciplinarios y la multidisciplinario con el propésito de contribuir en la

calidad de vida de los integrantes de una organizacion.

En estos tiempos de cambios organizacionales, las habilidades gerenciales son conjuntos
de conocimientos y capacidades de un individuo, tiene para poder realizar las distintas
actividades de coordinacion y de liderazgo en una organizacion o en de grupo de trabajo.
Se puede entender que las habilidades gerenciales se centran en las habilidades técnicas
de las personas, de la misma forma en las habilidades humanas de las personas y en las
habilidades conceptuales de las personas, en este caso de las personas que asumen la

direccion de una organizacion, que asumen un area o simplemente un trabajo.

Igualmente se puede mencionar, que el desarrollo organizacional es cuando la
organizacion mejora sus procesos de desempefio, donde la cultura es saludable. El
desarrollo organizacional muestra en el clima organizacion donde el ambiente es
acogedor y las relaciones interpersonales de los trabajadores es positivo. De igual forma
el equipo de trabajo es otro de los componentes de desarrollo organizacional. De la misma
forma cuando una organizacion desarrolla cuando las personas que integran o trabajan en
esa organizacion con creencias positivas, efectivas en sus labores, asi mismo cuando las
actitudes de las personas son positiva, favorables e igual manera el personal motiva de

esa manera una organizacion se desarrolla.
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La investigacion se ha centrado en relacionar las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los trabajadores de la municipalidad en este caso de los servidores, las
habilidades gerenciales comprenden como las habilidades técnicas que es el manejo
técnico, asi como el manejo y control de las habilidades interpersonales y conceptuales
en que los gerentes desempefian. Mientras el desarrollo organizacional implica el proceso
de mejora, proceso de que alcanza los cambios personales y como las profesionales de las
personas que laboran en una organizacion, por ello es la mejora en la tecnoestructura, en

la administracion de recursos humanos.

En la municipalidad provincial de Cotabambas el desarrollo organizacional muestra con
limitaciones, con dificultades se desarrolla el trabajo en equipo en los respectivos areas,
el personal contratado para las distintas &reas presenta no cumplir el perfil
correspondiente al puesto laboral, igual mente con las habilidades que se requiere de los
servidores, el personal muestra de manera limitada y poco efectiva las habilidades
técnicas, las habilidades conceptuales en su desempefio laboral, lo cual lleva a bajar el
nivel de desempefio laboral por ende el desarrollo organizacion en la municipalidad es
poco favorable, poco accesible para los servidores, se observa los resultados bajos, donde
los usuarios muestran la insatisfaccion laboral del trabajo realizado por los servidores de

la municipalidad.

Las caracteristicas principales del estudio fue el tema de las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional donde permite conocer a los servidores de la municipalidad, en
este caso estuvo centrado en los gerentes y directivos de las areas los cuales conforman
servidores de la municipalidad, donde ellos vienen trabajando con personas que muestran
las habilidades y buscan el desarrollo personal como profesional. Lo que fue de interés es
observar el desarrollo organizacional enfocado en los trabajadores como es los servidores

y funcionarios de la municipalidad.

Los problemas relacionados en la investigacion estan sujeto al desarrollo organizacional,
porqgue el desarrollo organizacional es el avance de las personas o del individuo como tal,
de igual manera el mejoramiento continuo de las personas. Donde el principal actor de
una organizacion son las personas o los trabajadores, servidores, por tanto, la
organizacion esta compuesta por las personas que ocupan cargos y puestos laboral en la

organizacion publica.
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El estudio fue realizado con el titulo Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023. En esta
investigacion se ha desarrollada sobre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los servidores de la municipalidad, que vienen trabajando o que algunos
ya no laboran en la municipalidad. Los informantes fueron los mismos servidores como
los contratados y a mismo los nombrados que asumen responsabilidades en la toma de

decisiones laborales.

Los motivos que ha permitido a realizar el estudio son porque sea observado la
insatisfaccion de los usuarios de los trabajos que realiza los servicios, donde la atencion
que reciben de parte de los servidores no muestra su conformidad. Lo que sucede es
porque vienen contratando a los servidores con habilidades gerenciales limitados, sin que
se cumpla el perfil profesional en las areas en la municipalidad. Como consecuencia del
trabajo limitado, la gestion del desarrollo organizacional muestra pésimo frente a la
opinién publica, donde los usuarios manifiestan descontento y la insatisfaccion laboral de

los servidores.

Con la presente investigacion se ha alcanzado a identificar la importancia de habilidades
gerenciales de los servidores de la municipalidad, con el estudio se propone aportar que
los servidores en sus funciones deben mejorar sus perfiles con las siguientes
caracteristicas como es motivador, de coordinador y de dirigir a las personas o equipo de
personas que conforma en su area y en otras, los cuales permite alcanzar el desarrollo

organizacion de la municipalidad provincial de Cotabambas.

El presente estudio esta conformado por la siguiente estructura, en este caso sies capitulos,
en cada capitulo se abord6 los temas de habilidades gerenciales y del desarrollo
organizacional. En sus componentes de la investigacion se muestra la importancia que es
en una organizacion, las habilidades idéneas del trabajador, de esa manera cada uno
permitié construir el proceso de estudio y concluir con los aportes que la investigacion

que se ha alcanzado.

En el estudio se ha formulado el objetivo identificar la relacion entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas 2023, el objetivo general como los objetivos especificos se ha
alcanzado con los resultados de prueba de hipétesis y como también con los resultados

descriptivos
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En el capito | de planteamiento de problema se tratd la descripcion de la realidad en
método deductivo desde d&mbito general al &mbito particular, en este caso se termina
describir en la municipalidad provincial de Cotabambas. en tal sentido se puede precisar
que en ello se abordo las problematicas en cada &mbito internacional, nacional, regional
y sobre todo local e institucional, en la problematizacién en los tres niveles se ha
contextualizado en funcion de las variables como es las habilidades gerenciales y el

desarrollo organizacional en las municipalidades.

Mientras en el capitulo Il se ha desarrollo el proceso de operacionalizacién de variables,
en ello se ha localizado las dimensiones de cada una de las variables y de la misma manera
los indicadores de cada uno las dimensiones, de esa manera se ha planteado como es el
planteamiento problemas, formulacion de los objetivos y de las hipotesis. La
operacionalizacion de variables ha permitido formular el instrumento como es el caso el

centenario.

Del mismo modo en el capitulo 111 se ha redactado el componente marco tedrico, lo cual
esta compuesto por marco teorico de cada variable y de igual manera el marco conceptual.
En el marco tedrico en que se ha gestionado y acopiado lo cual ha permitido alcanzar la
consolidacién tedrica del estudio y a su vez ha aportado en consolidad el marco tedrico
del estudio. De esa manera en ello se logré tomar posicion del estudio de las variables
como es caso de habilidades gerenciales y como también del desarrollo organizacional.

En el capitulo IV de metodologia de estudio, en este capitulo la composicién del método
de estudio esta organizado por la aplicacion metodologica, donde la metodologia fue el
camino y el proceso que permitid alcanzar los datos primarios de los informantes de
manera directa. Por tanto, el proceso metodoldgico es quien ha permitido hallar los

resultados descriptivos, como también los resultados inferenciales.

En la parte del capitulo V de la presentacién de resultados alcanzados y en la discusion
de resultados. Este parte los resultados descriptivos muestra las opiniones de los
informantes en este caso los directivos, especialista, jefes de area que toman decisiones
administrativas en cada area de la municipalidad, de igual manera se presenta resultados
inferenciales procesados con estadisticos no paramétricos. En parte de discusion de
resultados se procedié con loa los resultados inferenciales, de otra parte, con los
resultados de los antecedentes y luego se ha confrontado con el marco tedrico, lo cual se

ha desarrollado por cada objetivo de estudio.
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En el capitulo VI se muestra la redaccién de las conclusiones halladas por cada objetivo
planteado y con los resultados alcanzados con la prueba de hipotesis. En esta parte se
presenta las recomendaciones en base a las conclusiones y en funcion de cada objetivo

propuesta.

En esta esta investigacion se ha observado el fendmeno de las habilidades de los
servidores, de esa forma se ha planteado el desarrollo de estudio de las habilidades
gerenciales de los servidores o trabajadores de la municipalidad. El estudio realizado tiene
como propdsito plantear buena gestion del personal en cada area y como también en el
desarrollo de las habilidades de los servidores contratados y de los hombrados. De esa
manera se propone alcanzar el desarrollo organizacional de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Cotabambas.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 6de 132 -

RESUMEN

El propdsito del estudio es identificar la relacion entre las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023. Mientras la metodologia es a traves del método deductivo, como
también es de nivel de investigacion es correlacional, el tipo de investigacion basica, el
disefio de investigacion no experimental transversal. Asi mismo la poblacion de estudio
fue de 181 servidores y de igual manera la muestra es de 124 servidores de la
municipalidad. EIl instrumento utilizado es el cuestionario y la técnica la encuesta, de
igual manera el estadistico manejado es el estadistico Rho de Spearman. Los resultados
alcanzados son en base a las respuestas de los servidores de la municipalidad, lo que
evidencia con los resultados como el nivel de significancia que es 0,000 menor de 5%,
mientras la correlacion es de Rho es 0.468 entre los rangos 0,4 a 0,69 lo cual indica que
hay una correlacion positiva moderada entre habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional de los servidores la municipalidad. A las conclusiones en que se ha
alcanzado es que hay una correlacion positiva moderada entre las habilidades gerenciales
con el desarrollo organizacional, porque los servidores lideran y dirigen los trabajos, asi
como también en la atencion a los usuarios en la municipalidad provincial de

Cotabambas.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, habilidades técnicas, equipo de personas,

desarrollo organizacional.
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ABSTRACT

The purpose of the study is based on the objective, which is to identify the relationship
between managerial skills and the organizational development of public servants in the
Provincial Municipality of Cotabambas 2023. While the methodology is through the
deductive method, as it is also at the research level it is correlational, the type of basic
research, the cross-sectional non-experimental research design. Likewise, the study
population was 181 servants and in the same way the sample is 124 servants of the
municipality. The instrument used is the questionnaire and the survey technique, in the
same way the statistic used is Spearman's Rho statistic. The results achieved are based on
the responses of the municipal employees, which shows with the results that the level of
significance is 0.000 less than 5%, while the correlation is Rho is 0.468 between the
ranges 0.4 to 0.69, which indicates that there is a moderate positive correlation between
management skills and organizational development of the municipal employees. The
conclusions reached are that there is a moderate positive correlation between managerial
skills and organizational development, because the employees lead and direct the work,
as well as in the attention to users in the provincial municipality of Cotabambas.

Keywords: Management skills, technical skills, team of people, organizational

development.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

En el contexto internacional los gobiernos locales muestran lento desarrollo
organizacional. En América latina como menciona CAF (2023) donde los gobiernos
locales ha avanzado la digitalizacion en la presentacion de servicios a los usuarios.
Mientras el desarrollo organizacional en las municipalidades sigue con dificultades,
porque el desarrollo humano del personal que trabajan en los gobiernos locales
presenta limitaciones en los trabajos administrativos, debido a que no refuerza las
habilidades que el personal necesita en un area. En los gobiernos locales aun es poco
practicable el reforzamiento de las habilidades de los servidores, asi como también
en delegar funciones a los servidores en las instituciones publicas o en este caso en
las municipalidades de los gobiernos locales. De esa manera se observa en los
gobiernos locales el descuido de los instrumentos de gestion laboral, por lo cual
existe lento desarrollo de las habilidades de los trabajadores y el desarrollo de las
municipalidades. De igual manera da a conocer Hernandez (2023) sobre el proceso
de fracaso del desarrollo organizacional en las municipalidades en el contexto
internacional, porque el 52% de los servidores son involucrados en el proceso
administrativo dentro de los gobiernos locales, sin embargo no tienen apoyo laboral
de los funcionarios y directivos de las municipalidades.

En Chile las municipalidades requieren realizar cambios de disefio organizacional
como indica Amon (2023) en el cual muestra que los sistemas administrativos en las
municipalidades son ineficaz para mejorar las condiciones laborales, como también
presentan las limitaciones en los actos administrativos, con ello claramente muestra
que el desarrollo organizacional es pésimo, porque los servidores no estan dotados
de conocimientos, de habilidades y de aptitudes necesarios para tomar decisiones
administrativas en su puesto laboral que vienen ocupando. De ese modo las
municipalidades gestionan al personal administrativo con sistema de reclutamiento

que no es acorde a la experiencia profesional.
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Por otra parte, en Colombia la Gobernacion de Antioquia (2022) manifiesta que a
pesar de la apertura de oportunidades laborales a los nuevos profesionales, los cuales
no garantiza el desarrollo organizacional de la municipalidad, porque los trabajadores
recientes carecen de las habilidades necesarios que una area requiere, por ende para
asumir cargos en una area en que se necesitan se requiere personal con conocimientos
y las habilidades competentes. Es mas, se observa en la municipalidad que los
trabajadores permanentes dificultan en transmitir informacién, conocimientos a los
nuevos trabajadores, porque carecen de las habilidades interpersonales con nuevos

los integrantes de la municipalidad.

En el contexto nacional como indica el Instituto Peruana de Economia [IPE] (2023),
que en la actualidad las municipalidades pretende invertir 50% de sus presupuestos
para poder mejorar el desempefio laboral de los servidores. Porque en las
municipalidades aun es latente la desigualdad laboral entre los trabajadores, donde
se diferencia las habilidades entre los servidores. De esa manera en las
municipalidades solo invierten bajos presupuestos para mejorar las habilidades
gerenciales de los servidores como en las regiones de Lambayeque y Arequipa. Del
mismo modo, para el tema de reforzamiento de las capacidades de los servidores se
han reducido de manera significativa los presupuestos, asi mismo no existe politicas
de mejoramiento de las capacidades para poder mejorar las competencias de los
servidores, por ende, como consecuencia en las municipalidades no se observa el

desarrollo organizacional.

Asi como también publicado en el diario EI Peruano (2021) expresa que el trabajo en
equipo en las municipalidades funciona de manera condicionada con las obligaciones
salariales. Porque no se observa, como un conjunto de personas compuestas que
mejora las condiciones laborales de los servidores, por ende, la misién de las
organizaciones o de las municipalidades no es compartida de manera clara con los
servidores. En las municipalidades por falta y manejo adecuado de las habilidades
complementarias de los servidores no logra el desarrollo organizacional, no se
consolida como una institucién que ofrece servicio eficiente a los usuarios. El
personal servidor debe contar con habilidades técnicas, con las habilidades
conceptuales y con las habilidades humanas donde muestra sinergia laboral. Pero los
usuarios no ven una organizacion eficiente a las municipalidades, porque los

servidores no conforman equipo de trabajo integral, ademas la mision laboral de los
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servidores no es coordinada de los trabajos realizados a diarios que vienen
desempefiando, de igual manera se muestra en los servidores los valores y la cultura

del equipo es baja, debido a las malas gestiones del personal en las municipalidades.

De la misma forma publicado por Centrum PUCP (2022), en donde indica que los
trabajadores en las distintas municipalidades buscan calidad de vida laboral, mientras
los servidores de las municipalidades descuidan las condiciones laborales de los
servidores, de la misma manera no cuentan con politicas de fidelizaciéon de los
servidores, tampoco no cuenta con las politicas de mejoramiento de las habilidades
personales de los servidores. Muchas veces los servidores no muestran la tolerancia
y la comprension de las necesidades de los usuarios. De igual manera los servidores
dificultan en adaptarse al cambio organizacional, por ello los servidores manifiestan
que es frustrante trabajar en las municipalidades, por eso las municipalidades deben
atender las necesidades de los trabajadores o servidores, brindar facilidades de
empoderamiento en su é&rea laboral, por otra parte, se observa que las
municipalidades no controlan la vida personal y laboral de los servidores a través de

apoyo como las capacitaciones y las charlas.

De igual manera publicado por el Instituto Peruana de Economia [IPE] (2023), donde
las municipalidades muestran baja productividad laboral de los funcionarios
publicos, donde el 37% de los funcionarios vienen trabajando bajo la modalidad por
locacion de servicio. De igual manera se observa en las regiones como es
Huancavelica, San Martin y Ucayali que vienen contratando bajo las modalidades de
contrata a través de locacién de servicio en un 50% de los servidores, es decir que
estas modalidades laborales no mejoran las condiciones del desarrollo organizacional
de las municipalidades. Por ende, los servidores administrativos deben mejorar las

habilidades y los conocimientos que cada puesto laboral requiere.

Presentado en la Municipalidad Provincial de Junin (2023), donde el gobierno local
impulsa las capacitaciones en las habilidades blandas de los servidores con la
finalidad de buscar el fortalecimiento de las capacidades en el liderazgo, en la
conformacién de equipos de trabajo y la comunicacion interna y externa. La
municipalidad busca mejorar la integracion personal y el desarrollo profesional de
los servidores, ya que los servidores en los afios anteriores no participan en estas

actividades fortalecimiento de las capacidades, porque los funcionarios no
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promovian las capacitaciones en el mejoramiento del aprendizaje colaborativo entre
los servidores de la municipalidad. En muchas ocasiones la comunicacion no es

efectiva con los usuarios.

Hoy en dia se ve que los funcionarios de los gobiernos locales desconocen la
importancia de las habilidades y de los conocimientos de los servidores, por ello hace
caso omiso en la aplicacion de la ley servicio civil. De la misma manera en otras
municipalidades presentan problemas del ejercicio de sus funciones administrativos
y no comprenden la importancia de las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, por eso se muestra los problemas de manera permanente en la contra
del trabajador publico. El proceso de la implementacion de tecnoestructurales en las
municipalidades es solamente para poder dividir areas de trabajo, pero no mas para
el desarrollo personal y profesional de los servidores publicos. Entonces la
administracion de recursos humanos en los gobiernos locales es insignificante, solo
esta minimizando en el control de asistencia laboral, mas no en la bldsqueda del

bienestar del trabajador.

En el entorno regional, existe una carencia en las habilidades gerenciales de los
servidores, asi como el desarrollo organizacional dentro de los gobiernos locales de
Apurimac. Estos temas, lamentablemente no estan priorizados. Se observa que, en
las municipalidades, el desarrollo organizacional presenta ausencia y diversas
dificultades en la implementacion de las politicas orientadas al mejoramiento de las
habilidades gerenciales de los servidores. Esta situacion puede estar limitando la
eficiencia y efectividad. En la regioén de Apurimac, el proceso de administracion de
recursos humanos no es prioridad, porque los directivos no generan las condiciones
laborales de los servidores. Es mas, la aplicacion de las tecnoestructurales en las
municipalidades provinciales y en las municipalidades distritales esta enfocado a la
normativa de la ley organica de los gobiernos locales, lo cual es una estructura que
tiene alguna deficiencia y falencia para la administracion de recursos humanos o de
gestién de personal. Se puede observar que en los gobiernos locales no tienen politica
de desarrollo organizacional, porque solo se enfocan, a que el personal cumpla su
trabajo u horas laborales, sin considerar la importancia de las habilidades gerenciales

y el desarrollo organizacional.

En la municipalidad provincial de Cotabambas los directivos o gerentes de area
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descuidan el desarrollo organizacional. De la misma forma en mejorar las habilidades
gerenciales de los servidores, ya que se centran en las técnicas tradicionales del
proceso de gestion de los servidores como es el reclutamiento y seleccion del
personal basado en la revision de los curriculos. Pero excluyen la importancia de
medir las habilidades gerenciales al momento de contratar al nuevo personal. De
igual forma los servidores reciben facultamiento para la toma de decisiones y
autonomia laboral de menara parcial. Asi mismo los servidores contratados no
reciben reforzamiento laboral para mejorar las capacidades, los conocimientos y las

aptitudes laborales.

En la municipalidad se ha logrado observar las causas del mal manejo y control de
los servidores, principalmente se deben a la limitada existencia de politicas de
capacitacion. Donde los encargados de gestion del personal descuidan la evaluacion
de las habilidades gerenciales de los servidores, por ende, se observa el bajo nivel del
desarrollo organizacional de la municipalidad. En el gobierno local, el desarrollo
organizacional es deficiente porque las habilidades técnicas de los servidores no son
evaluados o calificadas de manera objetiva en relacion con las funciones que
desempefian los trabajos, tampoco reciben las condiciones laborales que refuercen en
el area que viene desempefiando. El servidor de la municipalidad no muestra las
habilidades interpersonales al momento atender a los usuarios, ya que estas
competencias no son consideradas adecuadamente durante el proceso de contratacion
0 renovacion de contrato laboral. Asimismo, a los servidores de la municipalidad no
realizan la evaluacion de las habilidades conceptuales en el proceso de contrata, lo
que genera como consecuencia las faltas laborales, retrasos de los proyectos y de los
servicios que ofrece el gobierno local, por ende, muestra el bajo nivel del desarrollo

organizacional de la municipalidad.

Si los funcionarios y los gerentes de cada area contindian descuidando o realizando
contrataciones sin una previa evaluacion las habilidades gerenciales de los
servidores, es probable que las consecuencias del desempefio laboral sean bajas, lo
que limitara el desarrollo organizacional. En ese sentido, si persiste el
desconocimiento sobre la importancia del empoderamiento laboral de los servidores,
no se logra un desempefio efectivo por parte de los servidores. Asimismo, si se sigue
gestionado al personal de manera tradicional, sin considerar aspectos importantes

fundamentales como las habilidades de comunicacion, las consecuencias seran
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evidentes: descoordinacion en las labores, duplicidad de funciones, por ende, el
desarrollo organizacional es poco significativo. Es necesario tener buen manejo del
personal para proyectar una organizacion desarrollada y organizada, capaz de
responder eficientemente a las necesidades de los clientes o usuarios de la
municipalidad. Si se sigue descuidando el proceso de induccién laboral de los nuevos
trabajadores, los resultados continuaran siendo deficientes y poco eficiente. Por ello,
el encargado de la gestion del personal de la municipalidad y el jefe del &rea esta
obligado a indicar y orientar los resultados que se debe alcanzar y asumir las
actividades laborales administrativos o gerenciales de lo contrario, los resultados

laborales serén limitados y se generaran retrasos en la gestion.

En la municipalidad, para alcanzar una imagen o una institucion desarrollada, es
fundamental trabajar en la integracion e interaccion del personal, tanto de los
servidores que vienen laborando como de aquellos que se incorporan recientemente.
Es necesario que todos ellos mejoren de manera constante en las habilidades
gerenciales. Donde los servidores deben recibir capacitaciones para fortalecer las
habilidades gerenciales, especialmente mediante el desarrollo de competencias
técnicas, en ese sentido los funcionarios deben disefiar programas de mejoramiento
del talento humano de acuerdo con el area que viene laborando. De la misma manera,
es necesario que los servidores se capacitarse en las habilidades interpersonales, con
el proposito de promover una cultura y un clima laboral favorables dentro de la
municipalidad. Esto facilitara el trabajo en equipo y una comunicacion efectiva entre
los servidores. Y de igual forma es necesario fortalecer las habilidades conceptuales
con los servidores, con el proposito de mejorar los términos administrativos y los
términos técnicos en su area laboral, lo cual permite conceptualizar las situaciones

complejas en que se presenta en su puesto laboral.

En la municipalidad, se observé la situacion laboral que afecta directamente el
desempefio de los servidores y limita el desarrollo organizacional. Ademas, se
identificd una deficiencia en la implementacion de programas y en las politicas de
recursos humanos, lo que dificulta la mejora de los servidores, que brinda servicios
a los usuarios. Esta situacion impide alcanzar soluciones laborales efectivas y
sostenibles, afectando la eficiencia de los servicios que ofrece la municipalidad. Por
ello, se vuelve indispensable implementar programas y politicas segun la

modernizacion del estado ya que busca la eficiencia y transparente en la gestion
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publica, de esa manera se podria alcanzar el desarrollo organizacional de la
municipalidad. Para concretar y avanzar hacia el desarrollo organizacional los
actores principales son los propios funcionarios y los servidores quienes tienes que
asumir un rol activo y tomar acciones positivas en el proceso de fortalecimiento de
las capacidades de los servidores. Para lo cual, el personal debe ser considerado como
un activo importante y necesario, donde sus habilidades gerenciales estén a la altura
de las circunstancias. Asimismo, sus conocimientos y actitudes tienen que estar
valoradas, medidas y controladas en funcion de su desempefio laboral. El servidor
publico debe ser orientado segun directrices de tecnoestructurales dentro de su area
laboral, con el propdsito de mejorar el flujo laboral y optimizar los procesos internos.
De esa manera, el responsable de recursos humanos y el gerente de area debe ejercer
sus funciones con independencia en su lugar de trabajo. Asimismo, uno de los
factores a implementar es la autonomia laboral de los servidores de la municipalidad,
con la finalidad de permitir el desarrollo de carrera. De igual manera, quienes estan
a cargo de la gestion del personal deben facilitar y dotar estrategias laborales, asi

como mejorar el medio o el contexto laborales de los servidores de la municipalidad.

Por consiguiente, en la presente investigacion se ha siabordado la relacién que existe
entre las habilidades gerenciales con el desarrollo organizacional de los servidores
en la Municipalidad Provincial de Cotabambas dentro del periodo del afio 2023.

Enunciado del problema

1.2.1 Problema general
¢De qué manera se relaciona las habilidades gerenciales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023?

1.2.2 Problemas especificos

e ;Cual es la relacion que se da entre las habilidades técnicas con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial
de Cotabambas 2023?

e ;Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023?
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e ;De qué manera se relaciona las habilidades conceptuales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023?

1.3 Justificacion de la investigacion

El proceso de justificacion fue fundamental, donde tuvo la utilidad de guia para el
desarrollo de investigacién, como indica Paragua et al. (2022), permitié comprender
por qué es necesario realizar una investigacion, donde se trat6 de formular preguntas
para luego identificar los problemas. En tal sentido se enfocé el estudio en lo
conveniente. En lo Gtil que es una investigacion. Asi como también se logro alcanzar
el beneficio que recibirian con el aporte del estudio realizado. De la misma manera,
las personas que son directamente involucrados seran beneficiarios del estudio. En
ese entender el proceso de justificacion fue argumentado por Garcia (2005), quien
indicd que la justificacion se presenta las razones tedricas, asi como las practicas que
respaldan un estudio. De esa manera, es sustentado la conveniencia del estudio que

fue realizado.

Asumiendo los argumentos de justificacion se ha reforzado con la posicion de los
autores como de Hernandez y Mendoza (2018), quienes indican que la “justificacion
de la investigacion sefiala el para qué de la investigacion, el investigador exponiendo
sus razones. Por medio de la justificacion debemos demostrar que el estudio es
necesario e importante” (p. 80). Las posiciones teoricas para el desarrollo de tesis,
se ha tomado la manera de justificar en esta investigacion de tesis. De acuerdo con la
base se ha mostrado las condiciones y las razones de realizar un estudio de tesis. El
estudio de tesis se basd en las respectivas variables como son las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional, como unidad de analisis es la
municipalidad provincial de Cotabambas y los informantes o servidores del estudio

fueron los servidores. En seguida se presenta las maneras de justificacion:

1.3.1 Justificacion social

Como argumenta Hernandez y Mendoza (2018), los cuales expresaron la
importancia que tiene una investigacion, asi mismo su contribucion social.
La investigacion realizada asume con la finalidad de beneficiar a los
servidores y a los usuarios con una informacién actualizada de gestion

personal en la municipalidad. Por otro lado, los beneficiarios directos e
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indirectos es el publico en general, donde los servidores ofrecen buen servicio
a los usuarios, de esa manera logran recibir atencion satisfactoria. Para
alcanzar el desarrollo organizacional, el &rea encarga de gestion de recursos
humanos debe considerar informacion proporcionada en esta investigacion, a
fin de programar las capacitaciones que refuercen las habilidades gerenciales

de los servidores.

Justificacion teorica

Segun los argumentos de Hernandez y Mendoza (2018), indica que la
justificacion tedrica de una investigacion, radica en la importancia de su
aporte valiosa en completar el vacio de conocimientos, de ese modo logra
enfatizar su proposito de ampliar, complementar, mejorar, actualizar a las
teorias existentes de las habilidades gerenciales y del desarrollo
organizacional. Asi mismo los resultados contribuyen en actualizar los
conocimientos tedricos para las futuras investigaciones que deseen en realizar
las investigaciones sobre las habilidades gerenciales y del desarrollo

organizacional relacionado a la gestion publica o la municipalidad.

Justificacion metodoldgica

La justificacién metodologia propuesta por Hernandez y Mendoza (2018) en
el cual se ha centrado en el proceso metodoldgico del estudio, donde el
estudio se ha enfocado en el disefio de la investigacion y en el método de
estudio. Por ende, la investigacion estuvo marcado y ordenado bajo los
lineamientos de la metodologia, de esa manera la investigacién permitio
alcanzar los datos necesarios e importes. Asimismo, para las futuras
investigaciones, las herramientas y las técnicas utilizadas ha servido para
alcanzar los datos y resultados los cuales seran de mucha ayuda, porque esta
investigacion se ha actualizado con el instrumento aplicado y la técnica
utilizada. De igual manera, los resultados alcanzados de correlacion entre las
habilidades gerenciales y desarrollo organizacional permitira ser un modelo
de referencia para el rastreo de datos en otras investigaciones que se

desarrollen posteriormente a esta investigacion.
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CAPITULO I
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion
2.1.1 Objetivo general
Identificar la relacién entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

2.1.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre las habilidades técnicas con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

e ldentificar la relacion entre las habilidades interpersonales con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial
de Cotabambas 2023.

e Determinar la relacion de las habilidades conceptuales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

2.2 Hipotesis de la investigacion
2.2.1 Hipotesis general

Las habilidades gerenciales se relacionan positivamente con el desarrollo

organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas

2023.

2.2.2 Hipdtesis especificas

e Las habilidades técnicas se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

e Las habilidades interpersonales se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial
de Cotabambas 2023.

MICAELA BASTIDAS
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e Las habilidades conceptuales se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores Items /escala
V1 Habilidades Conocimiento Nunca
Habilidades Técnicas especifico La mayoria de
gerenciales Técnicas necesarias las veces no
Robbins y Coulter Competencias laborales  Algunas veces
(2018) tres Habilidades Equipo de personas si algunas
conjuntos de interpersonales Trabajo individual Veces no
habilidades Comunicacion La mayoria de
fundamentales: Motivar las veces si
técnicas, humanas Dirigir Siempre
y conceptuales Inspirar confianza
Habilidades Conceptualizar
Conceptuales situaciones complejas
Conceptualizar Bajo
N Medio
situaciones abstractas Alta

Capacidad de pensar

V2. Proceso humano Grupo de trabajo
Desarrollo Formacion de equipos
organizacional Retroalimentacion
Indica Guizar Relaciones

(2013) intergrupales
intervenciones Tecnoestructurales  Calidad de vida en el
clasicas y las trabajo

intervenciones en
el proceso humano,

Disefio de trabajo
Flujos de trabajo

tecnoestructurales, Jerarquia
administracion de  Administracion de  Sistemas de
recursos humanos 'y recursos humanos  recompensas

estrategia y del
medio.

Planeacion y desarrollo
de carrera
Objetivos y metas

Estratégicas y del
medio

Cultura corporativa
Cambio estratégico

Nota. El proceso de operacionalizacion de variables V1 habilidades gerenciales y la
v2 desarrollo organizacional
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CAPITULO 11l
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes.

a) Antecedente internacional

Como indica Balanzétegui y Contento (2023), como objetivo es “determinar como
la gestion administrativa incide en el desarrollo organizacional”. Metodologia
aplicada es método hipotético deductivo, de nivel descriptivo correlacional, el
disefio no experimental. La poblacion y muestra de 17 servidores. La encuesta
como técnica y el instrumento como cuestionario. Donde lleg6 a concluir que la
gestion administrativa es parcialmente eficiente, débil, de igual manera, en la toma
de decision es baja en el desarrollo organizacional, lo que lo hace flexible al
cambio en ciertas areas y los trabajadores perciben dicho desarrollo de manera
positiva. Lo cual se entiende que es baja y débil la gestién administrativa como
resultado el desarrollo organizacion es percibida débil.

Estudios realizados por Tancara (2022), como objetivo “determinar de qué manera
influyen las habilidades gerenciales”. La metodologia de disefio no experimental,
nivel descriptivo correlacional, la poblacion y la muestra es de 350 colaboradores,
como instrumento el cuestionario y la encuesta como técnica. Los resultados que
alcanzd, donde “las habilidades gerenciales, tanto personales, interpersonales y
grupales, tienen una cierta correlacion, se refiere a la categoria de cooperacién en
el clima organizacional” (p. 71). A las conclusiones alcanzados se puede indicar
que las habilidades gerenciales como las personales, interpersonales y las grupales

apoyan con bajo efecto en la mejora de clima organizacional.

Publicada por Herrera y Madrid (2022), como objetivo “analizar la importancia
que tienen las habilidades gerenciales y su impacto econdémico, social y
tecnologico en las organizaciones” publicado en articulo cientifico. La
metodologia desarrollada tiene el procedimiento de revision de literatura a los

articulos cientificos, con una herramienta de ficha de revisiéon sistematica. Las
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conclusiones gue se alcanzd sobre las habilidades gerenciales, donde muestra su
influencia del uso de las tecnologias, porque es una herramienta que permite
desempefiar las funciones administrativas. En otras habilidades se destaca como
el liderazgo, la comunicacion, lo que es la conformacion de equipos de trabajo y
la toma decisiones. En este estudio se pudo observar que las habilidades
gerenciales estan centradas en el uso de las tecnologias, en el manejo de liderazgo
y en la forma de comunicacion dentro del equipo de trabajo, de esa manera se

toma decisiones administrativas y gerenciales.

Antecedente nacional

Investigaciones realizadas por Moscoso (2021), como presenta en el objetivo es
“determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional”. La metodologia es tipo basico, enfoque cuantitativo, no
experimental y correlacional. Poblacion y muestra que utilizo, es de 95 servidores.
Mientras la técnica es la encuesta y como instrumento el cuestionario. Donde lleg6
a concluir que hay una correlacion directa y significativa de las habilidades
gerenciales con el desarrollo organizacional. Las habilidades conceptuales tienen
correlacion positiva alta entre el personal administrativo. Asi también las
habilidades técnicas se establecen una correlacion significativa y directa con el
desarrollo organizacional. En este estudio se evidencia que las habilidades
gerenciales tienen alta correlacion y de manera significativa con el desarrollo

organizacional del personal administrativo.

Publicada por Oviedo (2023), el objetivo es “establecer la relacion entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional”. Metodologia es de método
hipotético deductivo, de nivel correlacional. Mientras la técnica es encuesta y el
instrumento es cuestionario. Poblacion y muestra es de 30 servidores. Donde llega
a concluir que existe correlacion positiva alta entre las habilidades gerenciales y
el desarrollo organizacional. Donde las habilidades gerenciales en la gestion de la
organizacion generan un impacto positivo en el desarrollo organizacional. De
igual manera existe una correlacion positiva moderada entre las habilidades
conceptuales y el desarrollo organizacional. En esta investigacion se ha localizado
que las habilidades gerenciales impactan de manera positiva en el desarrollo

organizacional mediante la prestacion de servicios ofrecidos en la institucion.
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Estudios de tesis realizado por Repuello (2022), el objetivo es “determinar la
relacion de las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional”. La
metodologia seguida es tipo aplicada, nivel correlacional, método inductivo y
deductivo, como también de disefio no experimental. La poblacion es de 118
servidores administrativos y como muestra es de 75 servidores. Asi mismo utilizo
la técnica de encuesta y el instrumento como cuestionario. Donde lleg6 a concluir
que hay una correlacion positiva fuerte, es decir que la probabilidad asociada es
alta con las habilidades gerenciales con el desarrollo organizacional. Por
consiguiente, en esta investigacion se logré alcanzar los componentes de las
habilidades gerenciales como son las habilidades interpersonales y las habilidades
grupales que permiten de manera positiva mejorar el desarrollo organizacional de

la institucion.

Tesis realizadas por Sanchez (2022), como objetivo “determinar la relacion entre
las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional”. La metodologia es tipo
aplicada con disefio no experimental, de nivel correlacional. Donde la técnica es
encuesta y el instrumento es cuestionario. La poblacion y muestra utilizada es de
40 servidores. Donde concluye que hay una correlacién entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional. En donde muestra el grado de
significancia de habilidades conceptuales y del desarrollo organizacional. Se pudo
observar gue las habilidades gerenciales a través de las habilidades técnicas y de
las habilidades humanas muestra asociacion con el desarrollo organizacional. Lo
que indica, que es alto positivo las habilidades técnicas y humanas de esa manera

permite a mejorar el desarrollo organizacional de la institucion.

Las investigaciones desarrolladas por Fernandez y Oros (2021) con el objetivo de
“determinar la relacién entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral
de los colaboradores”. En donde la metodologia es de método cuantitativo, de
nivel correlacional, no experimental. De ese modo la poblacion esta compuesta de
300 colaboradores y la muestra es de 169 servidores. La técnica que utilizo es la
encuesta y mientras el instrumento es el cuestionario. Donde llega a concluir que
una relacion directa, significativa y correlacién positiva alta entre las habilidades
gerenciales y el desemperio laboral de los colaboradores. Seguidamente se observa
las evidencias de correlacion de las habilidades gerenciales de manera positiva

con el desempefio las laboral de los servidores.
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Estudio de Sullca (2022) como objetivo es “determinar la relacion que existe entre
las habilidades gerenciales, proyectos de inversion y desempefio laboral en
trabajadores”. La metodologia seguida es de método bésico, nivel descriptivo
correlacional, no experimental. Se tom6 como poblacion y muestra de 200
servidores. Como técnica la encuesta y el cuestionario como instrumento. Donde
llegd a concluir que hay correlacion baja y positiva entre las habilidades
gerenciales, proyectos inversion y el desempefio laboral, para ello se ha
considerado que las habilidades gerenciales, proyectos de inversion y la eficacia
se muestra una correlacion baja y positiva en los trabajadores. Analizando los
datos se puede decir que las habilidades gerenciales se asocian de manera positiva
baja con las labores en proyectos de inversion que realizan los servidores.

Tesis de Mendives (2023) como objetivo es “determinar la relacion que existe
entre las habilidades gerenciales y la gestion administrativa”. Como guia
metodoldgica es utilizada de tipo bésica, disefio experimental, de estudio
correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacion y muestra de 60 trabajadores
de la municipalidad. Donde la técnica es encuesta y mientras el instrumento es el
cuestionario. Lo que concluye es que las habilidades gerenciales presentan
correlacion entre la gestion administrativa. Se corrobora que una mejor gestion
administrativa es gracias a las habilidades, a las capacidades de los trabajadores
para desarrollar un trabajo eficaz. Donde la gestion administrativa es alta, cuando
las habilidades técnicas son mas especializadas. Por ende, la gestion
administrativa es eficaz cuando las habilidades técnicas y los conocimientos
especializados de los trabajadores es ejercida de manera responsable en el manejo

del area laboral.

Antecedente local

Estudio de Becerra (2023) como objetivo “determinar la relacion entre el
benchmarking y las habilidades gerenciales”. Metodologia seguida, es de enfoque
cuantitativo, de tipo basico, de alcance correlacional y método deductivo. Como
poblacion y muestra es de 50 colaboradores. La técnica de estudio es la encuesta
y el instrumento es cuestionario. La conclusion que se llegd es que el
benchmarking se relaciona positivamente con las habilidades gerenciales, asi
como también el benchmarking se relaciona positivamente con las habilidades

técnicas, de igual forma el benchmarking se relaciona positivamente con las
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habilidades humanas en la Municipalidad Provincial de Abancay. En el cual se
muestra que las habilidades gerenciales de los trabajadores de la municipalidad se

complementan de manera eficaz con el servicio bridado en la institucion.

Estudios de tesis de Gonzales (2022) como objetivo es “determinar la relacion de
habilidades gerenciales y gestion del talento humano del personal administrativo”.
La metodologia manejada es método deductivo, tipo bésico, de corte transversal
nivel correlacional y no experimental. Una poblacion de 360 servidores
administrativos y 169 servidores como muestra. Donde la técnica es encuesta y el
instrumento es cuestionario. La conclusion que llego es una correlacion positiva
muy alta entre las habilidades gerenciales y la gestion del talento humano. Asi
como también hay una correlacion positiva alta entre las habilidades conceptuales
y la gestion del talento humano y de igual manera hay una correlacién positiva
muy alta entre las habilidades técnicas y la gestion del talento humano del personal
administrativo. Se entiende que la eficacia laboral de los servidores depende de
las habilidades gerenciales como las habilidades técnicas y conceptuales que

aportan como parte positiva en la gestion del talento humano.

3.2 Marco teorico
3.2.1 Habilidades gerenciales

3.2.1.1 Definiciones

Como define Robbins y Coulter (2018), que las habilidades gerenciales,
es donde “los gerentes necesitan contar con tres conjuntos de
habilidades fundamentales técnicas, humanas y conceptuales” (p.11).
La organizacién siempre requiere programa de capacitacion intensivo
para mejorar los conocimientos especificos del trabajo, por ello necesita
las principales habilidades. De la misma manera Arroyo (2023), indica
que las habilidades gerenciales implican las destrezas como capacidad
para hacer acciones que conlleva a la practica los conocimientos. Asi
mismo se habla de actitud que es la predisposicion del individuo hacia
una situacion laboral concreta, donde se basa en las experiencias previas
laborales. Por ende, son manifestaciones psicoldgicas y asi también
expresiones emocionales de los valores. Por otro lado, es la

competencia de una persona, ya que tiene la capacidad efectiva para
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llevar a cabo de manera exitosa una actividad laboral que es plenamente
identificado. Por ello la competencia no es una probabilidad de éxitos
en la realizacion laboral, sino es una capacidad demostrada y de manera

real.

Hoy en dia las habilidades gerenciales no solo es motivar como es
expresado por Maldonado (2018), es mas que la motivacion, lo que
quiere decir es que la persona debe comprometerse con sus funciones y
responsabilidades. Entonces consiste en armar un verdadero equipo de
trabajo, porque implica la capacidad del personal sobre todo para tomar
decisiones con el fin de brindar beneficios a los usuarios. Por otra parte
Camacho (2008), indica y menciona que las habilidades es guiar y
organizar a otras personas para llevar a cabo varias iniciativas laborales.
Es la capacidad para resolver conflictos entre otros individuos en un

determinado trabajo.

Las habilidades gerenciales como indica Gonzélez (2017), son
esenciales para integrar y armonizar las distintas funciones de una
organizacion. En las cuales las habilidades gerenciales son importantes
para planificar, organizar, dirigir y evaluar los resultados obtenidos de

una o varias divisiones de una institucion.

De los argumentos anteriores sobre habilidades gerenciales, se
comprende de que trata de destreza, una capacidad, asi como los
conocimientos y la actitud que posee una persona. De esa manera, le
permite llevar a cabo acciones administrativas y gerenciales dentro de
una organizacion. Las habilidades gerenciales se reflejan en estar
comprometidos con la organizacién, también se trata en la capacidad de
organizar, integrar, armonizar y guiar a los demas servidores dentro del
entorno laboral. En ese entender las habilidades gerenciales se centran
en tres dimensiones fundamentales: habilidades técnicas, humanas y

conceptuales.

3.2.1.2 Habilidades transversales

Segun Arroyo (2017) con respecto a las habilidades transversales, es

sefialada como las competencias transversales para obtener un buen
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desempefio en la ejecucion de los trabajos. Los gerentes cuentan con

ciertas habilidades transversales como son:

a) Capacidad para hacer
Son aquellas competencias relacionadas con la organizacion, con el
orden, la disciplina y como también la iniciativa laboral de las
personas en una organizacion.

b) Capacidad para comunicarse
Son competencias necesarias para establecer relaciones
interpersonales de manera eficaces, donde comprenden el saber
escuchar, el saber escribir, el saber hablar y el saber leer. De la
misma manera el comprender e interpretar lo leido, lo escuchado y
lo escrito.

c) Capacidad para relacionarse con clientes
Son las competencias que se apoyan de otras personas, donde la
relacion es importante con los clientes internos y externos de una
organizacion, ya que son los que proporcionan informacion
necesaria para la toma de decisiones gerenciales de una
organizacion.

d) Capacidad de apoyo
Son competencias que posea una persona. Esta capacidad de apoyo
es necesario para el desarrollo de trabajos, porque apoyar contribuye
en el cumplimiento de los objetivos laborales de persona y de una
organizacion.

e) Capacidad para generar soluciones
Son competencias que posea una persona para solucionar problemas.
De esa manera contribuye el personal a resolver problemas laborales,
con ello el personal es parte de la solucién y no del problema para la
organizacion.

f) Capacidades fundamentales
Estas competencias fundamentales de una persona son necesarias
para la organizacion, donde su carencia puede afectar negativamente
el desarrollo de las deméas competencias. Tales como la tolerancia,

la prevencién y el manejo de conflictos laborales.
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Se entiende que las habilidades transversales de un gerente o de un
individuo tiene la capacidad para hacer, como también la capacidad
para comunicarse, capacidad para relacionarse con el cliente, de
igualmente la capacidad de apoyo, de igual manera la capacidad para

generar soluciones laborales.

3.2.1.3 Categorias de las habilidades gerenciales

Como es expresado por Robbins y Coulter (2018), indica sobre las
caracteristicas de las habilidades gerenciales. En ello mencionan, que
los gerentes necesitan contar con tres conjuntos de habilidades
fundamentales como las técnicas, las humanas y conceptuales.
a) Habilidades técnicas
Las habilidades técnicas son aquellos conocimientos especificos
necesarios para realizar un trabajo técnico. Es fundamental contar
con estas habilidades técnicas para realizar de forma competente las
tareas encargadas y asignadas por jefes superiores. En seguida se
detalla las habilidades técnicas gerenciales:
- Conocimiento especifico
El conocimiento especifico esta orientada a resolver problemas
y aplicar las soluciones técnicas, ya que resulta util en una
circunstancia laboral especifico dentro del area de trabajo.
- Técnicas necesarias
Las habilidades técnicas, es una capacidad de resolver
problemas de manera inmediata, donde se utiliza, para ejecutar
una actividad concreta, por ende, se requiere una capacidad
técnica que a través de la formacion técnica, esté preparado
adecuadamente para desempefiar un su trabajo laboral.
- Competencias laborales
Son aquellas competencias que permite fijar, identificar y
definir aquellas actividades laborales de mayor importancia.
De esa manera se logra una eficacia en el desempefio laboral
frente a otras personas, tanto dentro como fuera del area de
trabajo.

b) Habilidades interpersonales
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Se entiende como una de las capacidades de una persona para

trabajar bien con otras personas, tanto individualmente como en

grupo, dado que todos los gerentes tienen que tratar con personas.

- Equipo de personas
Es un grupo de personas con habilidades complementarias que
realizan una tarea, creando sinergia y logrando resultados de
manera conjunta.

- Trabajo individual
Es aquel trabajador que realiza de manera individual su trabajo,
brindando su servicio o realizando un trabajo especifico.

- Comunicacion
La comunicacion oral se usa de forma diaria, para ponerse en
contacto con los trabajadores. La comunicacion permite
intercambiar opiniones de forma directa, lo cual nos permite
que las decisiones sean tomadas de forma preciso y con los
mejores resultados. En cuanto a la comunicacion escrita se usa
para dar ordenes a gran escala de manera general, con este
medio se podrén leer las recomendaciones tantas veces sea
necesario, lo cual facilitara al trabajador que es muy
considerable en el trabajo la comunicacion escrita, los
trabajadores se sentiran mas seguros al poder informarse en el
momento que sea oportuno.

- Motivar
La motivacion es muy importante en el ambito laboral, esta
relacionada con la satisfaccion laboral de los trabajadores.
Asimismo, un lider o directivo debe saber utilizarla
adecuadamente la técnica de motivacion para conseguir un
objetivo comun del area o de la organizacion.

- Dirigir
Dirigir se entiende que es liderar, es conducir una actividad o
jornada laboral. Entonces aquellos gerentes que dirigen las
actividades de otras personas que forman parte de la
organizacion son considerados como supervisores, gerente de

division y jefes de area. Mientras con respecto a los
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trabajadores operativos son aquellas personas que no
administran los trabajos de otras personas. Laboran
directamente en un trabajo y no son responsables de supervisar
el trabajo de otros en el area o en la organizacion.

- Inspirar confianza
La confianza en el trabajo es un estado de &nimo que cualquier
persona pueda adquirir o desarrollar en su ambito laboral, si
queremos conseguir resultados y que todos colaboren, debemos
comenzar por creer para poder ser creibles, respaldados por un
sistema de valores solidos

c) Habilidades conceptuales

Son aquellas habilidades, que son utilizados por los gerentes para

pensar y conceptualizar las situaciones abstractas y complejas con

respecto a su trabajo. Las habilidades conceptuales son manejando

para mejorar y entender situaciones complejas laborales.

- Conceptualizar situaciones complejas
Las personas con un cierto grado de responsabilidad dentro de
una organizacion estan frecuentemente expuestas a dilemas
muy complejos que no son faciles de abordar cualquier tema.
Tener estas habilidades conceptuales para tratar estas
situaciones es particularmente Gtil e importante, ya que amplia
el rango de posibles soluciones al afiadir una mentalidad
creativa que podria ver el problema de diferentes maneras ya
que no son facilmente visibles.

- Conceptualizar situaciones abstractas
Se trata de la formulacion de ideas, entender relaciones
abstractas, desarrollando nuevos conceptos, resolver
problemas en forma creativa, usando la légica.

- Capacidad de pensar
Es una técnica operativa mediante el cual la inteligencia actla
sobre experiencia con un proposito y disposicion para el
desarrollo de procesos mentales que contribuyan a entender,
asimilar, elaborar informacidn y para resolver problemas de la

cotidianidad laboral.
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Las habilidades son las capacidades adquiridas a través de la practica
como indica Fernandez (2010), porque el logro depende de ciertas
capacidades adquiridas, esas capacidades adquiridas es de manera
previa como son la coordinacion, el razonamiento o memoria de las
personas. Mientras las caracteristicas de las habilidades de la persona
es la persistencia o la aceptabilidad. Entonces los conocimientos se
tratan de las relaciones de causa efecto. En adelante se presenta las
categorias de las habilidades de los cuales son conceptuales,

interpersonales y las técnicas.

a) Habilidades conceptuales
Se entiende que las habilidades conceptuales son afectos de un
desarrollo de una buena formacion y de capacitacion de una
persona. Donde las habilidades conceptuales se entienden como
capacidad para analizar los complejos suceso laborales, asi como
también percibir tendencias, lo que es reconocer los cambios y
definir aquellos problemas. Los gerentes de la direccion deben tener
politica de desarrollo de las habilidades conceptuales del personal,
lo contrario disminuye las posibilidades de promocionar o ascender
al personal que labora en el area.

b) Habilidades interpersonales
Son manifestaciones de aquellos gerentes donde se relacionan con
los servidores en torno de su cargo o con la responsabilidad
asumida. Donde incluye la capacidad de motivar, de coordinar, de
delegar, persuadir, comunicar y en resolver conflictos laborales. Las
habilidades interpersonales son aquellas competencias que a través
de las capacitaciones y de desarrollo personal y profesional permite
mejorar y construir una organizacion solida, asi mismo refleja la
eficiencia y armonia laboral en una organizacion.

c) Habilidades técnicas
Son los conocimientos técnicos y son aquellas destrezas en que se
necesitan para realizar unas actividades del area y de la
organizacion. En ello incluye el dominio de los métodos laborales,

los procedimientos laborales. Como también las habilidades
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técnicas y los dominios de manejo de equipos necesarios que

permiten desarrollar algunas funciones en el area laboral.

Con respecto a las habilidades gerenciales, como expresa Soria (2004),

para una funcién gerencial las habilidades son necesarias. Por ello se

requiere de tres clases de habilidades que un gerente o personal

encargado en un area laboral conozca:

a) Habilidades técnicas
Son aquellas habilidades técnicas donde se fundamenta los
conocimientos y las competencias necesarios para usar los métodos
de trabajo, asi como las técnicas y los equipos necesarios del trabajo
para la realizacion de una tarea especifica.

b) Habilidades administrativas
Estas habilidades se refieren mas a las areas de planeacion,
organizacion, direccion y control que un gerente o trabajador debe
conocer, se requiere el manejo de las habilidades administrativas en
las areas mas importantes de una organizacion, estas habilidades
son necesario a medida que se sube o asciende en la jerarquia
organizacional.

c) Habilidades humanas
Tanto las habilidades técnicas como las administrativas han sido
cultivadas en forma mas esmerada y constante que las habilidades
humanas. Esta Gltima habilidad son las mas dificiles de entender y
sobre todo de aplicar en una situacion laboral. Frecuentemente se
escuchan opiniones de dirigentes la dificultad de manejo del

personal en su organizacion.

Las habilidades gerenciales como indica Teran y Gonzélez (2022), se
trata de un conjunto de las capacidades y de conocimientos de que los
gerentes deben contar o desarrollar. Con el propésito de administrar y
liderar una organizacion, que se requiere, el rol del gerente dentro de

una organizacion.
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La importancia de las habilidades gerenciales varia segun el nivel que
ocupe la persona como gerente, las habilidades gerenciales se

denominan lo siguiente:

a) Habilidades técnicas
Las habilidades técnicas estdn implicadas, lo que son los
conocimientos, asi como es la experticia en un determinando
proceso o trabajo. Se trata las técnicas o de herramientas propias del
cargo que asume o en el area especifica que viene ocupando.

b) Habilidades humanas
Es la habilidad que permite interactuar de manera efectiva con otras
personas. Porque un gerente interactla y a la vez coopera con los
servidores del cargo que viene asumiendo. Porque el trato viene
hacer con los usuarios, con los gerentes de otras areas, con otros
servidores del area en que viene desempefiando, de igual manera
con los funcionarios de alto rango.

c) Habilidades conceptuales
Estas habilidades se tratan de la formulacion de ideas o de las ideas
de una persona. Ya que es de entender relaciones abstractas, es
desarrollar conceptos nuevos, asi mismo implica resolver

problemas de manera creativa.

Como fundamenta Arroyo (2017) que las habilidades mas importantes
y eficaz en su cargo actual del gerente, se trata de las habilidades
técnicas, de igual manera las habilidades interpersonales y las
habilidades conceptuales. En adelante se desarrollan cada una de las
habilidades:

a) Habilidades técnicas
Estas habilidades se conocen o estan conformado en el manejo de
las herramientas técnicas laborales, como el manejo de lenguaje y
de las habilidades, netamente profesionales de cada una de las
personas. En efecto estas habilidades técnicas se entienden como
los conocimientos y las destrezas que permiten realizar tareas

especificas de cada persona. Con estas habilidades obtiene un
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puesto laboral o el ascenso a un puesto mas alto dentro de la
organizacion. Por tanto, las habilidades técnicas son los
conocimientos especificos, de igual manera las técnicas necesarias

y las competencias laborales.

b) Habilidades interpersonales
Estas habilidades interpersonales permiten establecer los vinculos y
las relaciones estables y efectivas. Las habilidades interpersonales
ayudan a conformar grupos o equipos de trabajo con distintas
personas y con diferentes habilidades. Estd compuesta las
habilidades con cualidades de espiritu colaborador como es la
cortesia y la cooperacién interpersonal. Se trata en respetar la
diversidad de las necesidades de cada persona, ya que son
respetados los valores para alcanzar los objetivos comunes de una

organizacion.

c) Habilidades conceptuales
Son las habilidades que ayudan a comprender el funcionamiento de
toda organizacion. Ya que se trata de una mirada total de una
organizacion, de esa manera permite ver las diferentes partes de una
organizacion. Porque se trata en ver los cambios de un &rea que
afecta a otras personas. Este nivel de habilidad se trata de coordinar
e interpretar las distintas ideas, como los conceptos y las practicas
para poder analizar y luego planificar las acciones de la

organizacion.
3.2.1.4 Competencias durables

Las competencias durables como indica Krajewski y Ritzman (2000) es
parte de las habilidades de los gerentes, de los trabajadores quien asume
un cargo o un puesto laboral. Las competencias durables que posee una
persona es la actitud emprendedora, de igual manera los conocimientos

y el talento que posee los gerentes,

En seguida se describe cada una de las competencias gerenciales como

actitudes emprendedoras, el conocimiento y talento:
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a) Actitud emprendedora
Es el modo de pensar y de actuar de unas personas. La postura
emprendedora hace acontecer los hechos en base a la ética laboral.

b) Conocimiento
Los conocimientos se tratan del know how (saber como) de la
actividad laboral de una persona. Porque se trata la actualizacién de
las competencias de manera permanente, ya que se entiende del
aprendizaje continua de una persona.

c) Talento
El talento en un puesto laboral es aplicar los conocimientos, las
habilidades, y capacidades. Porque una persona tiene una vision
propia de trabajar, de saber pensar y de agregar el valor en su puesto

laboral.

3.2.1.5 Teorias de relaciones

Como indica Chiavenato (2007) en el contexto laboral, los individuos
vienen participando en grupos sociales dentro de una organizacion. De
la misma manera se mantienen en constante interaccion entre si. Se
entiende de que las relaciones humanas son actitudes y las acciones

desarrolladas a partir del contacto de grupos de personas.

En una organizacion cada persona tiene su personalidad individual y asi
como también diferenciada, de esa manera vienen influenciando en el
comportamiento de otras personas. Mientras las personas tratan de
adaptarse a los deméas grupos y personas. EI comportamiento de los
individuos se viene influenciando por las normativas y actitudes

informales que existen en los grupos que vienen conformando.

La compresion de las relaciones humanas permite a los gerentes o a los
directivos obtener mejores resultados laborales de los servidores y la
creacion de un ambiente favorable, donde las personas son alentadas

para expresarse de manera sanay libre.

Las ideas centrales de la teoria de las relaciones humanas estan

enfocadas en las recompensas y en las sanciones sociales. Donde las
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relaciones humanas buscan el bienestar del trabajador y de igual manera

los grupos informales. En seguida se muestra las ideas.

a) Recompensas y sanciones sociales
Se entiende que el comportamiento de los empleados esta
condicionado por las normas y por los patrones sociales de grupos
de personas. Porque cada grupo viene desarrollando las creencias y
las expectativas que son observados por otros trabajadores en una
organizacion.

b) Relaciones humanas
En este caso se entiende que cada empleado tiene una personalidad
diferenciada donde influye en el comportamiento de otras personas,
de igual manera en las actitudes de otras personas que mantienen
contacto directo en un contexto laboral.

c) Grupos informales
Una entidad privada o puablica es una organizacion social esta
compuesta por diversos grupos sociales informales. No siempre la
estructura formal de una organizacién coincide en mejorar las

relaciones humanas.
3.2.2 Desarrollo organizacional

3.2.2.1 Definiciones

El desarrollo organizacional como indica Guizar (2008) se trata del
mejoramiento de relaciones interpersonales. Porque su estructura es de
caracter educacional, porque su finalidad es cambiar las creencias y las
actitudes de las personas, asi como también se trata de una estructura
funcional de una organizacion. De la misma forma indica Amoros
(2007) que el desarrollo organizacional es un proceso sistematico de
cambio organizacional, donde se basa en la integracion  del
comportamiento de las personas que conforma una organizacion. El
propdsito de una meta es crear una organizacion que sea adaptable, que
sea capaz de transportarse de manera rapida y luego reinventarse en su
funcionamiento. De la misma manera como indica Wayne y Robert
(2005) en el cual el desarrollo organizacional se entiende como un

proceso planeado, donde consiste en mejorar una organizacion, porque
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implica en desarrollar su estructura funcional, su sistema de trabajo y el
proceso laboral de esa manera aumenta la eficacia y el logro de las
metas que sea ha planteado de manera anticipada.

El desarrollo organizacional como indica Garcia (2005) es un sistema
integral de una organizacién, ya que es cambiante y es dinamico de
partes independientes que se relacionan entre si, en constante
interaccion con todas las areas de la organizacion, porque las
variaciones de las areas afectan en el cambio de la organizacion. Es un
proceso sistematico el desarrollo organizacional porque introduce los
principios y las practicas de ciencia de comportamiento de una
organizacion. Con la finalidad de incrementar la efectividad laboral
individual y organizacional. Por ende, el desarrollo organizacional se

pretende ser una organizacion eficiencia.

Cuando se habla del desarrollo organizacional, se entiende que es un
proceso que tiene como finalidad la basqueda de mejoramiento de las
funciones de la organizacién. Para ello es necesario la implementacion
de las estrategias laborales de los empleados o servidores. Entonces el
desarrollo organizacional es un proceso sistematico que tiene como
base la planeacién de las actividades laborales, de esa manera busca la

eficiencia organizacional.

El desarrollo organizacional seguin Saeed y Sahab (2024) son cuestiones
estructurales, porque es un proceso complejo. Por ende, el desarrollo
organizacional es el resultado de un cambio planificado. En otras
palabras, el cambio consta de tres dindmicas como es la receptividad, la
movilizacién y el aprendizaje de las actividades laborales, los cuales se
desarrollan mediante las politicas y procesos dominantes en la fijacion
de las actividades laborales. El desarrollo organizacional se entiende y
se practica la adopcién de nuevos enfoques de organizacién de trabajo

y la atencion de los servicios.

Como definen los autores Mondy y Robert (2005) que “el proceso
planeado que consiste en mejorar una organizacion desarrollada su

estructura, sistemas y procesos para aumentar la eficiencia y lograr
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metas deseadas” (p. 227). De la misma manera el desarrollo
organizacional propuesta por Rodriguez (2004) es el esfuerzo de lo
“planificado de amplitud organizacional, dirigido desde la ctspide, para
incrementar la efectividad y salud organizacional, a través de
intervenciones planificadas en los procesos organizacionales, usando el

conocimiento de las ciencias del comportamiento” (p. 288).

El desarrollo organizacional se entiende una dindmica de un proceso
planificado con el fin de poder mejorar la situacion laboral de una
organizacion, por otra parte, tiene como propdsito en lograr las metas
mediante el proceso planificado de manera eficiencia y efectiva de esa

manera mejorar la salud organizacional.

3.2.2.2 Teorias de desarrollo organizacionales

Como argumenta Chiavenato (2007) que el desarrollo organizacional
implica en cambiar a los individuos, cambiar la naturaleza y cambiar la
calidad de las relaciones laborales del ambito de trabajo. El desarrollo
organizacional se enfatiza en el cambio de la cultura organizacional.

Porque se trata del cambio organizacional planeado.

Se cateteriza en la resolucion de problema organizacional, mediante la
renovacion organizacional a través del diagnostico eficaz vy
colaborativo de la administracion. Su objetivo del desarrollo
organizacional es la estrategia y la practica que se implementa para
mejorar el desempefio de una organizacion. En adelante se presenta

algunas significaciones con respecto al desarrollo organizacional.

a) Proceso de solucién de problemas
Son métodos por los cuales las organizaciones se enfrentan a las
amenazas y a las oportunidades en el ambiente, de esa manera para
poder solucionar situacion en que presenta.

b) Proceso de renovacién
Los gerentes son los que adoptan su propia solucién para las
demandas del ambiente laboral. Porque el objetivo es mejorar el
proceso organizacional.

c) Administracion participativa
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El objetivo es compartir la administracion con los servidores. Es el
sistema de cuatro componentes, porque los jefes dejan a un lado la
estructura jerdrquica, de esa manera dan lugar a los servidores el
papel importante en la toma de decisiones. Lo cual implica el
cambio de cultura organizacional, porque los cambios deben ser en
las actitudes, en las creencias y sobre todo en las actividades de los
servidores.

Desarrollo y fortalecimiento de equipos

Es aqui se propone utilizar equipos que participen. Donde
fortalezcan a los equipos mediante la técnica, en dar libertad de
actuar y dar apertura a la participacién en las decisiones
importantes. Asi mismo es facultar la plena autonomia en el
desarrollo de las tareas para alcanzar los resultados. El
facultamiento se entiende en dar lugar, se refiere a permitir que el
gerente pase de ser un jefe para convertirse en un orientador y
estimulador a los servidores.

Investigacion accién

La investigacion se utiliza para el diagndstico, mientras la accion
para el cambio. La investigacion a los gerentes proporciona los
diferentes aspectos de las necesidades de mejora de una
organizacion. De esa manera la organizacion se mejora. La

investigacién como accidn necesita de los siguientes pasos:

El diagndstico preliminar de los problemas.

Se trata de obtencién de datos para su apoyo o rechazo del

diagnostico alcanzado.

- A los participantes en el diagnostico proporcionan
retroalimentacion de datos.

- Los participantes realizan la exploracion de datos.

- Los participantes realizan la planeacién y accion apropiada.

- Setrata de la ejecucion de la accion apropiada.

Objetivos del desarrollo organizacional como dice Chiavenato (2007)

se entiende como programas del desarrollo organizacional, de los cuales

se presenta los siguientes programas:
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a) Enrelacion con la organizacion se trata de creacion de un sentido
de identificacion de personas. A demés se busca en motivar de
manera conjunta con el compromiso organizacional, de compartir
los objetivos comunes para el incremento de lealtad de las
personas.

b) El desarrollo del espiritu de equipo de trabajo es a través de la
integracion y de la interaccion entre las personas.

c) Es el perfeccionamiento de la percepcion sobre el ambiente
externo, con el proposito de facilitar la adaptacion de toda la

organizacion.
3.2.2.3 Teorias basadas en el comportamiento

Donde Palomo (2013) esta teoria se basa en el comportamiento de las
autoridades que plantean el modelo de bidimensional. Porque se basa
en una organizacion que tiene formado por personas, asi también tiene

una meta u objetivo y a la vez una jerarquia definida.

En base a ese enfoque se define dos dimensiones basicas para un buen
liderazgo, en funcién de interés por las personas e interés por los

resultados.

3.2.2.4 Teoria cognitiva

La teoria cognitiva como es expresado por Silva (2018), esta teoria
busca conocer como lo interpretan las personas su entorno complejo y
el entorno cambiante de una organizacién dinamica. Por ello esta teoria
busca como las personas de manera cognitivas comprenden el entorno
laboral y de esa manera pueden tomar decisiones laborales y
organizacionales. Entonces se puede decir que las cogniciones sociales
se entienden como las personas pueden tener sentido de otras personas
y asi como también de ello mismo en la organizacion que es parte. Por
ello, es la forma en que las personas dentro de una organizacion piensan
de esa misma organizacion, como valora las decisiones, la
comunicacion, las acciones estratégicas y los  procesos
organizacionales. Existen cuatro tipos de teorias cognitivas que son

esenciales para una organizacion.
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a) Laelecciony latoma de decisiones
b) La cultura
c) Laadquisiciény el uso de conocimientos

d) Latoma de sentido

3.2.2.5 Teorias de cambio organizacional

Como menciona Rodriguez (2004) que las teorias del proceso de
cambio y las teorias de la implantacion organizacional. Para ello existen
dos tipos, como las teorias del proceso de cambios y las teorias de la
implementacion organizacional. Las clasificaciones en dos aspectos
tienden abarcar de manera integral y de manera recurrente. Las teorias
del proceso de cambio se reunen en la definicion de la dindmica a través
de cual cambian las organizaciones. Las teorias de la implantacion

tienden a ser més relacionados con la préactica misma

Donde estan enfocados en el tipo de intervenciones especificas, que
pueden ser aplicados para lograr los cambios esperados por la
organizacion. El cambio organizacional esta comprendido, como el
proceso de reestructurar las actividades, en modificar o convertir

aspectos significativos de una institucién u organizacion

3.2.2.6 Enfoque centrado en los seguidores

Segun Sanchez (2014) este enfoque indica, que los seguidores poseen
creencias compartidas sobre la conducta y rasgo de los lideres que
influyen en la percepcion lo que es el procesamiento de la informacién
y de la informacion relevantes. Donde define al lider como el proceso
de ser percibido por otras personas como un lider. Se entiende que los
seguidores juegan un papel fundamental en la construccion del lider, y
este proceso parece no estar significativamente influenciado por la

cultura de las personas.

La percepcion de que los seguidores tienen de los lideres, se entiende
desde otros corrientes como el construccionismo débil, donde considera
que los procesos de liderazgo estan influenciados por los procesos

cognitivos, ya que estan sujetos a la posibilidad de distorsion y sesgo.
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Otra de las corrientes de construccionismo es fuerte el papel del lider y
el funcionamiento del grupo es cuestionable, ya que es de dudosa
utilidad. En ese sentido las personas identifican el liderazgo y sus

respectivos efectos solo poque esperan verlo.

3.2.2.7 Caracteristicas del desarrollo organizacional

Segun las posiciones de Garzon (2005) las caracteristicas del desarrollo
organizacional se entienden de la siguiente manera:

a) Los agentes de cambio intercambian y comparten las metas a través
de las normativas, donde las normativas se basa en su filosofia de
la organizacion.

b) Los actores de cambio comparten una filosofia y un conjunto de
valores.

c) Disefia e implementa estrategia educativa, donde se adopta para
lograr el cambio planeado.

d) Los cambios que se buscan estan ligados directamente a la
exigencia 0 segln la demanda que una organizacion intenta
satisfacer.

e) Se basa en la estrategia educativa, donde hace hincapié en la
importancia del comportamiento experimentado.

f) Los responsables del cambio son aquellos responsables externos e
internas de la organizacion.

g) Est& implicado en una relacion solida entre los agentes de cambio
y componentes del sistema organizacional. Como también son los

clientes o los usuarios de una organizacion.

De la misma manera Guizar (2008) indica que las caracteristicas del
desarrollo organizacional comprenden las estrategias, cambios y

comportamiento. En seguida se detalla las caracteristicas.

a) El desarrollo organizacional es una estrategia educativa
planificada.

b) Los cambios estan enfocados a las exigencias que la organizacion
desea satisfacer, es como desea ir la organizacion a mejorar el

servicio o el producto que ofrece. Como también el desarrollo
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organizacional es fijar el crecimiento, fijar la identidad y la
eficiencia organizacional.

c) Se trata de que el comportamiento del personal hacer hincapié.

d) Porque los actores del cambio son externos, pero cuando se
implementan alcanzar el desarrollo es necesario contar parte de la
organizacion.

e) Es una relacion cooperativa entre la organizacion y actores del

cambio organizacional.

Los actores de cambio comparten las metas. Para ello las normativas
tratan en alcanzar el mejoramiento de la capacidad interpersonal. Asi
como también las transferencias de los valores y la comprension entre
los grupos de trabajo dentro de una organizacion. De igual manera la
administracion de equipos de trabajo y el mejoramiento de métodos

para poder solucionar conflictos laborales.

Las caracteristicas del desarrollo organizacional como indica Luna
(2015) estan comprendidas los valores del desarrollo organizacional.
En adelante se especificas las caracteristicas del desarrollo
organizacional.

a) Construccion de equipo: es una estrategia de desarrollo
organizacional, con ello se mejora la relacién de los grupos de
trabajo.

b) Orientacion de contingencia: es una manera de gestionar una
organizacion para mejorar la estructura y la gestion organizacional.

c) Retroalimentacion: es un proceso bidireccional de comunicacion.
Ya que consiste en poder dar informacion, de esa manera fortalece
el aprendizaje.

d) Aprendizaje experimental: son aquellos aprendizajes que esta
basada en la experiencia laboral.

e) Solucion de problemas: se entiende un proceso que busca
encontrar las soluciones, con el proposito de solucionar problemas
internos laborales.

f) Utilizacion de un agente de cambio: para ello es necesario poder

identificar las necesidades, en crear las estrategias, de esa manera
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ejecutar las acciones, para mejorar las acciones y las funciones de
una organizacion.

Orientacion sistemdtica: estd centrado en las interrelaciones de
las personas, ya que se trata la dinamica interna de una
organizacion.

Valores humanos: son las referencias para poder tomar las
decisiones y determinar los comportamientos en diferentes

situaciones laborales.

3.2.2.8 Paradigmas del desarrollo organizacional

El paradigma de desarrollo organizacional como expresa Hernandez et

al. (2011), se entiende que el paradigma de desarrollo organizacional se

valora el crecimiento de una persona y de las organizaciones. Asi

mismo el proceso participativo y de colaboracion de los integrantes, se

busca el espiritu colaborativo de los demas, para ello se hace la

busqueda en ciertos valores. Los valores en que se basan el desarrollo

organizacional comprenden los siguientes:

a)

b)

d)

Respeto por la persona

Las personas se consideran responsables de sus actos, son
conscientes e interesados. Por ello deben ser tratados con dignidad
y asi mismo recibir respeto por otras personas dentro y fuera de la

organizacion.

Confianza y apoyo

Se entiende que una organizacion es eficaz y saludable, porque se
caracteriza por la confianza, por la autenticidad, por la apertura y
el clima del apoyo de las demés personas o del jefe superior.
Igualdad de poder

Las organizaciones efectivas dejan de enfatizar lo que es la
autoridad y el control jerarquico. Méas estan enfocados donde es
permitido la libertad de ideas y el ejercicio de las ideas en sus
respectivos trabajos.

Confrontacion
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Se entiende que los problemas no se deben esconder, sino se trata
de ser confrontados de manera abierta entre los miembros de la
organizacion.

e) Participacion
Se entiende cuanto mas grande es la participacion de los actores de
cambio, estardn mas comprometidos en poner en la practica esas

decisiones.
Importancia del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional como indica Hernandez et al. (2011) esel
maximo reto que vienen enfrentando el directivo de las futuras
organizaciones publicas o asi como las privadas. De esa manera se
percibira los cambios pendientes a desarrollar todas las facultades y
potencialidades humanas dentro de una organizacion, con el fin de ser

competitiva frente a otras organizaciones.

El desarrollo organizacional busca y apoya en el cumplimiento
administrativo a nivel gerencial. Mediante sus responsabilidades
asumidas y con el manejo administrativo de manera adecuado.
Entonces se trata de administrar y comprende la importancia de trabajar
con individuos de distintos géneros, edad, sobre todo con distintos
pensamientos que cada persona posee. La toma de decisiones en las
organizaciones es una funcion donde busca conjugar diversos puntos de

vistas de los integrantes de una organizacion.

El desarrollo organizacional comprende como una herramienta de los
directivos o gerentes de las organizaciones que renueven y fortalecen
las relaciones interpersonales con los servidores. De igual manera es la
capacidad de una organizacion para motivar a los trabajadores con el
fin alcanzar mayor productividad laboral. Como también el desarrollo
organizacional se realiza con el diagndstico de la organizacién, donde
su proposito es hallar las soluciones adecuadas, de esa manera el

personal aproveche sus capacidades en su puesto laboral.
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El desarrollo organizacional es el cambio planeado, que esta
concentrado esencialmente en el lado humano de las personas en una
organizacion. De la misma manera en el desarrollo organizacional es el
cambio de accion, donde comprende relacion con el personal de la

organizacion.

La importancia del desarrollo organizacional nos conlleva a fijar el
méaximo reto de acuerdo las tendencias de los cambios que una
organizacion asume. Asi también se centra en administrar de manera
integral al personal de una organizacion. Por otro lado, se trata del
cambio planeado en funcion al personal que conforma la organizacion.
Sobre todo, cambio de accion laboral, donde se relaciona de manera
directa con el trabajo y con las funciones que el personal asume en una
organizacion.

3.2.2.10 Tipos de intervenciones en desarrollo organizacional

Las intervenciones del desarrollo organizacional como indica Guizar
(2013) son las intervenciones clasicas y son las intervenciones en el
proceso humano. Se presenta en seguida los tipos de intervenciones

del desarrollo organizacional como son:

a) Proceso humano
Cuando se habla de las intervenciones en el proceso humano,
estan dirigidas principalmente al propio personal de la institucion
o de la organizacion que conforma. El proceso humano se enfoca
en la interaccion, en la comunicacion, lo que es la solucion de
problemas, el liderazgo y en las dindmicas del grupo. De esa
manera se enfoca a los aspectos de la organizacion.
- Grupo de trabajo
- Formacién de equipos
- Retroalimentacion
- Relaciones intergrupales

b) Tecnoestructurales
Cuando se habla de intervenciones tecnoestructurales esta

orientado en la aplicacién de tecnologia y en la estructura de una
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organizacion, para luego ligar con la intervencion del proceso
humano. En tal caso la tecnologia organizacional esta incluyendo
el método y los flujos de trabajo. Mientras la estructura atiende la
jerarquia, la division de trabajo y disefio de trabajo. Se entiende
el aspecto técnico y la estructura de las organizaciones se incluye
en las actividades que estan relacionada con el disefio de la
organizacion, como el esquema de trabajo y en la calidad de
trabajo. En seguida se precisa los niveles de intervencion:

- Calidad de vida en el trabajo

- Disefio de trabajo

- Flujos de trabajo

- Jerarquia

Administracion de recursos humanos

Est& enfocado en los manejos del personal, de las relaciones con
los servidores mas cercanas, con el sistema de recompensa, asi
con la planificacion y el desarrollo de carrera del personal. Es un
mecanismo de integracion que estan relacionados con el personal
de la organizacion. En seguida se presenta los detalles de
intencion:

- Sistemas de recompensas

- Planeacion y desarrollo de carrera

- Objetivos y metas

Estratégicas y del medio

Se dirige a la estrategia general de la organizacién. Para poder
utilizar los recursos necesarios de la organizacion con el propdésito
de obtener ventajas competitivas en el medio laboral. Por qué esta
intervencion permite que las organizaciones desarrollen sus
actividades de los procesos de desarrollo organizacional de
manera efectiva.

Las estrategias hacen referencia a las decisiones y planes de
accion en una organizacion con la finalidad de alcanzar las
ventajas competitivas en el medio laboral del trabajador. En
adelante se observa algunos aspectos importantes que los

directivos de una organizacion deben tomar en cuenta:
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- Cultura corporativa

- Cambio estratégico
3.2.2.11 Los objetivos del desarrollo organizacional

Los objetivos basicos de desarrollo organizacional indica Achilles
(1983) es sobre una situacion que se pretende modificar para mejorar
la situacién organizacional. En seguida se presenta los objetivos de

desarrollo organizacional.

a) Obtener una informacion objetiva y de manera subjetiva, donde
sean validas y pertinentes de la realidad organizacional y de esa
manera asegurar la retroalimentacion.

b) Crear clima favorable, para poder reconocer las realidades de la
organizacion, asi mismo buscar las condiciones que se puede
diagnosticar y de esa manera poder solucionar los problemas.

c) Establecer clima de confianza con los de méas personas, con el
proposito de que no exista la manipulacion de los colegas, de los
jefes y de los subordinados.

d) Desarrollar las potencialidades de las personales en tres aspectos
0 competencias, como en las competencias técnicas, en las
competencias administrativas 'y en las competencias
interpersonales.

e) Desarrollar las capacidades de los servidores de manera personal
y de manera grupal, de esa manera se busca la sinergia de los

esfuerzos y el trabajo en equipo.

Los objetivos del desarrollo organizacional como expresa Ramirez
(2024), también conocido como el desarrollo institucional. Esta
estrategia es utilizable con la finalidad de fortalecer la efectividad de
la organizacion. El desarrollo organizacional permite mejorar las
condiciones del trabajo y asi como la calidad de vida de las personas

que conforman una organizacion.

El proceso de desarrollo organizacional es una herramienta que esta

enfocado en la consolidacion de las capacidades de las personas, para
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ello, se necesita la alineacion de las estrategias de la organizacion, la
alineacion de las politicas, de igual manera la alineacion de la
estructura, la alineacion de las personas y la alineacion de los
procesos administrativos. El desarrollo organizacional incentiva a la

busqueda de soluciones y a la generacidn de soluciones.

3.3 Marco conceptual

a)

b)

d)

f)

9)

Conceptualizar situaciones complejas. Es cuando las diversas aptitudes que le
permite a diversos escenarios comprender, mediante de andlisis, el pensamiento
creativo y sobre todo la comprensién abstracta del medio.

Equipo de personas. Conformada por personas que tienen un objetivo comun.
Ademas, las relaciones laborales son muy estrecha para poder alcanzar dichos
objetivos de la organizacion y de cada &rea laboral.

Formacion de equipos. Mediante la técnica de formacion de equipos se logra
combinar los conocimientos y las habilidades de los que ocupan un puesto laboral,
lo cual se realiza en funcion de los objetivos que se tiene gue alcanzar.

Grupo de trabajo. Es cuando un conjunto de individuos realiza trabajos que son
similares dentro del &rea o de la institucidn, donde todos tienen acciones y objetivo
comunes. Por tanto, son organizaciones colectivas que pueden ser conformadas
de dos 0 mas personas en funcién de los objetivos.

Inspirar confianza- Se trata de que los directivos o jefes de alto mando deben
generar y transmitir confianza, es més se trata de dar confianza, de esa forma
transmitir seguridad a los trabajadores 0 miembros de la organizacion.
Retroalimentacion. Se trata de dar opiniones, los juicios sobre el proceso de
aprendizaje recibida de parte de los miembros de la organizacion. Es donde
mostrar los errores y las fortalezas del individuo.

Relaciones intergrupales. Son acciones intergrupales, en donde estan
relacionados o establecen relacion laboral dentro y fuera de la organizacion

siempre con el bien comdn de las personas y de la misma organizacion.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion

4.1.1 Tipo

El tipo de estudio es basico como expresa Muntané (2010) en ello indica “se
caracteriza porque se origina en un marco tedrico y permanece en él. El
objetivo es incrementar los conocimientos cientifico, pero sin contrastarlos con
ningun aspecto practico” (p. 221). De la misma manera propuesta por Escudero
y Cortez (2018) “Este tipo de investigacion se caracteriza porque se enmarca
unicamente en los fundamentos tedricos, sin tomar en cuenta los fines
practicos” (p. 19). En seguida se especifica las razones tomadas en esta

investigacion basica.

La presente investigacion es de tipo basico, en el cual se ha tenido como
propdsito de ampliar y mejorar los argumentos teorico de las variables como
de las habilidades gerenciales y del desarrollo organizacional del personal que
labora en este caso en la municipalidad. Por ello el propésito fue alcanzar datos
que sean provenientes de los servidores o de los funcionarios, después procesar
los datos se muestra en ampliar o incrementar los conocimientos teoricos
existentes. Por consiguiente, no se realizd ninguna aplicacion préctica de las
teorias utilizadas en esta investigacion o de lo que se ha tomado las posiciones

tedricas en funcion de las variables.

4.1.2 Nivel

Como indica Alvarez (2020) el nivel de estudio es correlacional poque, “es la
relacién o grado de asociacion entre variables. Establecen algin grado de
prediccion” (p. 03). De la misma manera Garcia y Garcia (2021) “se enmarca

centro de la metodologia no experimental, y su cometido es hallar
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explicaciones mediante el estudio de relaciones entre variables en marcos

naturales, sin que exista la manipulacion de dicha variable” (p. 104).

La presente investigacion es de carécter correlacional, donde busca la relacion
y la asociacion de habilidades gerenciales con el desarrollo organizacional, que
es proporcionado por los servidores y por los funcionarios de la municipalidad.
Por ello se busco la asociacion y la correlacion de variables en base a las
opiniones y en funcion de datos que fue proporcionados por los servidores de
la municipalidad. De esa manera se ha manifestado la existencia de asociacion

y de correlacion de variables de investigacion.

4.2 Disefio de investigacion

Como indican Gonzales y Covinos (2021) el disefio son “las estrategias,
procedimientos y pasos que se debe tener para abordar la investigacion, lo que
encierra un conjunto de procedimientos racionales y sistematicos llevados a cumplir
con la solucion del problema general” (p. 73). Como también indica Nifio (2011) el
“disefio equivale a la concepciéon de un plan que cubra todo el proceso de
investigacion, en sus diversas etapas y actividades comprendidas” (p. 53). En

adelante se precisa el tipo de disefio de investigacion del estudio.

En esta investigacion se procedidé a seguir un disefio de estudio con el fin de
garantizar la validez y la fiabilidad de datos y de la informacion. El disefio de
investigacion se procedié mediante la aplicacion de las instrucciones y de los pasos
para desarrollar el estudio. De esa manera ayudé a alcanzar la informacion necesaria

para poder concluir el estudio.

En ese entender el disefio de estudio es no experimental como indica Gonzéales y
Covinos (2021), donde “no hay estimulos o condiciones experimentales a las que se
sometan las variables de estudio, los sujetos del estudio son evaluados en su contexto
natural sin alterar ninguna situacion” (p. 78). Y a la vez el estudios es transversal
como indica Gonzéales y Covinos (2021) adonde “este disefio recoge los datos en un
solo momento y solo una vez. Es como tomar una foto o una radiografia para luego
describirlas en la investigacion, pueden tener alcances exploratorios, descriptivos y

correlaciones” (p. 78).
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La presente investigacion se enmarco con un disefio de trabajo, donde se cumplid los
procedimientos y las etapas de trabajo, de la misma manera el disefio apropiado para
el estudio es de disefio no experimental, asi como también de corte transversal. Lo
que indica es que se realizé un estudio en un solo tiempo, asi como no se la alcanzado
a manipular las variables de estudio, por tanto, el recojo de datos y procesamiento
fue en solo tiempo de realizacion, como también se respetd las etapas de

investigacidn en que se propone.

Etica en la investigacion

Las investigaciones se requiere orientacion y vigilancia a través de ética en la
investigacién como indica Koepsell y Ruiz (2015) que “la ética asi entendida se
refiere a la reflexion o a la accion que se lleva a cabo pensando por cuenta propia,
razonando y cuidando de nunca dafiar a nadie” (p. 13). En el presente estudio se
tenido bien claro el respeto y cuidado de datos. Lo que indica que no se ha incluido
datos que no pertenece al fendmeno o a los que sucede en funcion de los variables
estudiadas, en este caso de las variables de habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los trabajadores en la municipalidad. Se ha tenido mucho cuidado
en la seleccion y en la eleccion de datos provenientes de los servidores de la
municipalidad.

Poblacion y muestra
4.4.1 Poblacién

Como expresa sobre la poblacion Bernal (2010) es “adecuada la poblacion, que
debe realizarse a partir de los siguientes términos: elementos, unidades de
muestreo, alcance y tiempo” (p. 160). En el presente estudio se enfoca como
poblacion a los servidores de la municipalidad, ya que los servidores son los

elementos de estudio.

En este estudio la poblacion conformada por los servidores fue tanto los
servidores contratados y los servidores nombrados es de 196 servidores en la
municipalidad. Los cuales son los que estdn ocupando un puesto laboral en
condicion de contratados 0 nombrados. Son los que tuvieron la posibilidad de

proporcionar los datos primarios.
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La poblacion en total es de 196 servidores segun el cuadro provisional se puede
visualizar en el Anexo 9, de los cuales se ha excluido a los trabajadores de las
oficinas desconcentradas y del personal en area de mecénica. Las exclusiones
fueron realizadas de las areas desconcentradas de un total de 7 servidores, de
igual manera de la division de equipos mecanicos se ha excluido una cantidad
de 8 trabajadores, los cuales no son parte directa en gestion administrativa
dentro la municipalidad, porque el mecéanico realiza trabajos operativos en
maquinarias y los servidores de las oficinas desconcentras realizas sus trabajos
de manera independiente. Por lo tanto, se ha calculado la muestra de una
poblacion objetiva de un total de 181 servidores, con esa cantidad se ha

calculado la muestra.

4.4.2 Muestra

La muestra como menciona Lopez y Fachelli (2015) que “es una parte o
subconjunto de unidades representativas de un conjunto Ilamado poblacién o
universo, seleccionadas de forma aleatoria, y que se somete a observacion
cientifica con el objetivo de obtener resultados validos para el universo total
investigado” (p. 06). Es una parte de total de poblacion, donde la muestra puede

ser los seres, las cosas, personas, los objetos.

Muestreo probabilistico como define Lopez y Fachelli (2015) “todas las
unidades de la poblacién tienen una probabilidad conocida, de ser incluidas en
la muestra” (p. 18). De la misma manera el muestreo es una forma de calcular
la cantidad representativa de la poblacion con el fin de minimizar los costos y
tiempo. En esta investigacion se desarroll6 un muestreo aleatorio simple. Lo
que indica del total de poblacion fijada cualquiera de ellos ha sido en condicion
de ser muestra 0 como ser servidores para el presente estudio realizado.

N*Zg*Px(1—P)
2

n=
(N—1)xe2+ Z§*P(1—P)
2

_ 181 % 1.96% * 0.5 = (1 — 0.5)
~ (181 — 1) * 0.052 + 1.962 * 0.5 * (1 — 0.5)

n

n=124
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Después del proceso de calculo y de aplicacion de muestra se ha obtenido un
total de 124 servidores, lo que indica los primeros informantes ha sido
encuestado, de esa manera se ha tomado la muestra de estudio. De ahi se
recogié los datos primarios con el propoésito procesar informacion, para
después proponer las mejoras en las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional. Donde los beneficiarios son los trabajadores y de igual manera
los beneficiarios indirectos los usuarios con el presente estudio.

4.5 Procedimiento

Como fundamenta Garcia (2005) que el procedimiento es una manera de hacer una
investigacion. Es la forma de poder hacer una investigacion. Por consiguiente, el
procedimiento de estudio fue la fijacion de tipo metodico, de las técnicas y de los
métodos. Donde fue la fij6 instrumentos de investigacion, como también la
asignacion de los recursos para poder realizar el trabajo de campo. El procedimiento
permitio fijar la muestra del estudio y como también el lugar de estudio de tesis.

El procedimiento de investigacion son aquellas acciones que conformo un proceso
de manera sistematica para el estudio realizado. En la primera etapa del estudio fue
desarrollado el proyecto de investigacion, en el cual ha contemplado los requisitos y
los pasos del estudio. Mientras en la segunda etapa de estudio se refirié al proceso
de presentacion de informe para ellos fue necesario realizar trabajos de campo y
cumplir con los procesamientos de recojo de datos en base a las normativas del

estudio de tesis y de otras normativas de investigacion.

4.6 Técnicas e instrumentos

4.6.1 Técnica

Las técnicas son acciones de trabajo, donde permite alcanzar los datos que son
necesarios para mostrar la informacion, de esa forma, en la presente
investigacion se ha tomado en cuenta la técnica de encuesta con el proposito

de lograr los datos de investigacion.
Encuesta

Como expresa Useche et al. (2019) donde “la encuesta es una técnica que

consiste en obtener la informacion directamente de las personas que estan
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relacionadas con el objeto de estudio” (p.31). En ese entender también define
Bravo y Valenzuela (2015) que “una técnica de encuesta de investigacion, a
través de la cual se recolecta informacion sobre los sujetos para describir,
comparar 0 explicar aspectos como conocimientos actitudes vy
comportamientos” (p. 04). La técnica de levantamiento de datos que fue
utilizado es la encuesta, como es el mas utilizado y como también es el méas

controlado, porque cumpli6 los criterios y coherencia en la redaccion de items.

Para el presente trabajo se ha adoptado la técnica de encuesta, para el recojo de
datos, donde a cada colaborador sea realizado la encuesta. A los encuestados
se ha solicitado su apoyo para el llenado del cuestionario. Por ende, la cantidad
de encuestados fue mediante la técnica de muestreo que se ha obtenido con el
calculo muestral y fue realizado la encuesta mediante la técnica de aleatorio

simple.
4.6.2 Instrumentos

Los instrumentos son herramientas necesario que ayuda y esta directamente
relacionado con el encuestador y encuestados, por medio de cuestionario el
encuestador conoce las opiniones del encuestado, de esa manera se conoce la
opinidn de los encuestados o de los servidores. En este estudio se tomé como

instrumento el cuestionario.
Cuestionario

El cuestionario como define Useche et al. (2019) ““es un instrumento que agrupa
una serie de preguntas relativas a un evento, situacién o tematica particular,
sobre el cual el investigador desea obtener informacion” (p. 32). Asi como
también Bravo y Valenzuela (2015) define que “es un instrumento utilizado
para recoger de manera organizada la informacion que permitira dar cuenta de

las variables que son de interes en cierto estudio” (p.03).

El instrumento de cuestionario fue el medio de recojo de datos en esta
investigacion, en ello se formul6 items en funcién de cada indicador, de cada

dimensién y de cada variable de estudio.
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4.7 Estadistico de investigacion

El proceso de confiabilidad y el proceso de validacion de instrumentos se realiz6 con
el estadistico de VV Aiken Merino (2023) después de la opinion de expertos. En el
anexo 4 se puede observar la opinidn de los expertos y la consolidacion de opiniones
segun el estadistico de VV Aiken. Después de analizar y consolidar las validaciones
los expertos se ha procedido el célculo del indice de V de Aiken la validez promedio
de V de Aiken = 99% que es superior de 80%, donde el 80% es el limite de aceptable
validez o débil validez, lo que significa es que es aceptable validez las validaciones

realizadas por los expertos. Se puede ver en el anexo 4.

El proceso de confiabilidad se realiz6 con el estadistico de alfa de Cronbach, donde
los resultados alcanzados son de 0.881, lo que se ubica en los rangos 0.81 a 1 lo que
singénica es muy alta la confiabilidad o la consistencia interna de los items, se

observa los resultados en el anexo 5.

En esta investigacion el proceso de prueba de normalidad se ha desarrolla con el
estadistico K- S para una muestra o Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una
muestra. Donde los resultados de p valor es 0.000< 5% de margen de error, lo que ha
indicado es que los datos alcanzado esta en la region no normal, de esa manera se ha
solicitado al estadistico de Rho de Spearman para probar la hipétesis ya que estudio
se orienta en los estadisticos no paramétricos como manifiestan Diaz et al. (2014)
son “el coeficiente de correlacion de Spearman” (p. 05). Porque se eligio el
estadistico Spearman segun los resultados del proceso de normalizacién. Se puede

ver la prueba de normalidad en el anexo 6.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Analisis de resultados
Tabla 2
Evalla los conocimientos especificos para ingresar al puesto laboral que viene

ocupando
Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 13.7
La mayoria de las veces no 22 16.9
Algunas veces si algunas veces no 37 28.2
La mayoria de las veces si 32 25.8
Siempre 20 15.3
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el
procesamiento con el SPSS v. 29.

Figura 1
Evalla los conocimientos especificos para ingresar al puesto laboral que viene

ocupando

30

Porcentaje

MNunca La mayoria de las  Algunas veces si  La mayoria de las Siempre
veces no algunas veces no Veces Si

Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 2.
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Interpretacion: Segun latabla 2 y figura 1 evalua los conocimientos especificos para
ingresar al puesto laboral que viene ocupando. En el cual se observa del 100%
encuestados solo un 14% indicaron que nunca se les evaluado, mientras que un 17%
indicaron la mayoria de las veces no se realizo dicha evaluacion, ademas, el 28%
sefialaron algunas veces si y otras no, y un 26% manifestd que la mayoria de las veces
si fueron evaluados. Por otro lado, un 15% de los encuestados afirmaron que siempre
fueron evaluados. Es decir, no existe una evaluacion de competencias técnicas para
ocupar cargos, igualmente en los niveles de las subgerencias y jefes de area- Se
identifica que los servidores son los que asumen la gerencia y toman las decisiones
de la gestion. Por lo tanto, la opinion més alto de los servidores expresa que algunas
veces si algunas veces no fueron evaluados los conocimientos especificos para

ingresar al puesto laboral que vienen ocupando como servidores.

Tabla 3
Programa alguna capacitacion a través de formacién del trabajo para reforzar las
habilidades técnicas necesarias.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 13 10.5

La mayoria de las veces no 22 17.7
Algunas veces si algunas 50 40.3
veces no

La mayoria de las veces si 31 25.0
Siempre 8 6.5
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el
procesamiento con el SPSS v. 29.

Figura 2
Programa alguna capacitacién a través de formacidn del trabajo para reforzar las

habilidades técnicas necesarias.

40

30

Porcentaje

10%

Munca La mayoria de las  Algunas veces si La mayoria de las Siempre
veces no algunas veces no veces si

Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 3.
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Interpretacion: Segun la table 3 y figura 2 programa alguna capacitacion a través
de formacion del trabajo para reforzar las habilidades técnicas necesarias del 100%
de encuestados a los servidores, solo el 10% mencionaron que nunca recibi6 alguna
capacitacion. Mientras que un 18% de encuestados indicaron que la mayoria de las
veces no, de la misma forma el 40% manifestaron que algunas veces si algunas veces
no recibi6 capacitaciones, por otra parte, el 25% mencionaron que la mayoria de las
veces si recibieron las capacitaciones y el 6% sefialaron que siempre recibieron las
capacitaciones con regularidad. Es decir que la mayoria de los servidores expresan
que no siempre reciben capacitaciones para mejorar las funciones de servidor, lo cual
puede afectar directamente la calidad y eficiencia en el desempefio de sus funciones
administrativas, por lo tanto, es necesario implementar estrategias de capacitaciones

para fortalecer las habilidades técnicas de los servidores de la municipalidad.

Tabla 4

Refuerza las competencias laborales técnicas en el rea que viene desempefiando

Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 24

La mayoria de las veces no 22 17.7
Algunas veces si algunas 42 33.9
veces no

La mayoria de las veces si 39 31.5
Siempre 18 145
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segln escala Likert y el analisis de datos mediante el
procesamiento con el SPSS v. 29.

Figura 3

Refuerza las competencias laborales técnicas en el area que viene desempefiando

40
30

20

Porcentaje

Munca La mayoria de las  Algunas veces si  La mayoria de las Siempre
VECes no algunas veces no vecas si

Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 4.
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Interpretacion: Se observa en la tabla 4 y figura 3 refuerza las competencias
laborales técnicas en el area que viene desempefiando. Del 100% de los informantes
manifestaron, que el 2% mencionaron que nunca fue evidente las competencias
laborales. De igual manera el 18% sefialaron que la mayoria de las veces no, del
mismo modo el 34% indicaron que algunas veces si algunas veces. Por otra parte, el
31% de los informantes consideran que la mayoria de las veces si y también el 15%
de los encuestados sefialaron que siempre es evidente las competencias laborales
técnicas en el area. Dicho de otra manera, la apreciacion mas alta de los servidores
es algunas veces si algunas veces no es evidente las competencias laborales técnicas
de los servidores en el area que viene desempefiando, ya que los servidores no son
contratados segun el perfil profesional. Por lo tanto, es necesario reforzar las
estrategias de formacion y evaluacion de competencias para asegurar un buen
desempefio laboral de los servidores y sea visible en las funciones que desempefian

los servidores de la municipalidad.

Tabla 5
Las actividades laborales son coordinadas con el equipo de personas que tienen

habilidades complementarias dentro del area.

Frecuencia Porcentaje
La mayoria de las veces no 16 12.9
Algunas veces si algunas 33 26.6
veces no
La mayoria de las veces si 48 38.7
Siempre 27 21.8
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29
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Figura 4
Las actividades laborales son coordinadas con el equipo de personas que tienen

habilidades complementarias dentro del area.

40
30

20

Porcentaje

La mayoria de las Algunas veces si La mayoria de las Siempre
veces no algunas veces no veces si

Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 5.

Interpretacion: Segun el resultado en la tabla 5 y figura 4 las actividades laborales
son coordinadas con el equipo de personas que tienen habilidades complementarias
dentro del area del 100% de encuestados a los servidores. Solo un 13% consideran
que la mayoria de las veces no. Mientras tanto el 27% sefialaron que algunas veces
si algunas veces no, de la misma manera el 39% indicaron que la mayoria de las veces
si coordinan con el equipo las actividades laborales y de igual manera el 22% de los
informantes mencionaron siempre coordinan con equipo de otras areas. Los
resultados alcanzados indican la necesidad de fortalecer las habilidades de los
servidores de cada para optimizar el aprovechamiento de habilidades
complementarias y de esa manera mejorar la eficiencia laboral en el cumplimiento

de los objetivos de cada tarea que es asumida.

Tabla 6
Le permite tomar decisiones el trabajo individual para alcanzar los objetivos del
area laboral.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3.2
La mayoria de las veces no 16 12.9
Algunas veces si algunas veces no 38 30.6
La mayoria de las veces si 46 37.1
Siempre 20 16.1
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29
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Figura 5
Le permite tomar decisiones el trabajo individual para alcanzar los objetivos del
area laboral.
.

Munca La mayoria de las Algunas veces si La mayoria de las Siempre
veces no algunas veces no veces si

Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 6.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 6 y figura 5 le permite
tomar decisiones el trabajo individual para alcanzar los objetivos del area laboral el
100% encuestados. Solo el 3% dijeron que nunca, mientras el 13% mencionaron que
la mayoria de las veces no, de la misma manera el 31% indicaron que el trabajo
individual permite algunas veces si algunas veces no tomar decisiones para lograr los
objetivos del area. El 37% indicaron que la mayoria de las veces si y el 16% sefialaron
que siempre el trabajo individual permite tomar decisiones lograr los objetivos del
area. Es decir que algunos servidores aun no se sienten plenamente empoderados para
tomar decisiones, en ese sentido, es necesario fortalecer las capacidades técnicas de
cada servidor, de esa poder alcanzar una cultura institucional que promueva la toma
de decisiones de manera autdnoma, con el respaldo del jefe, el cual le permitira
mejorar las condiciones laborales.

Tabla 7

En su &mbito laboral tus habilidades comunicativas mejoran el clima

organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3.2
La mayoria de las veces no 7 5.6
Algunas veces si algunas veces no 32 25.8
La mayoria de las veces si 47 37.9
Siempre 34 27.4
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29
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Figura 6

En su &mbito laboral tus habilidades comunicativas mejoran el clima
organizacional.

n%j 20
27%
.
MNunca La mayoria de las  Algunas veces si  La mayoria de las Siempre

veces no algunas veces no veces si

Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 7.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 7 y figura 6 En su ambito
laboral tus habilidades comunicativas mejoran el clima organizacional del 100% de
los encuestados. El 3% indicaron que nunca y el 6% sefialaron que la mayoria de las
veces no, mientras el 26% mencionaron algunas veces si algunas veces no, del mismo
modo el 38% indicaron la mayoria de las veces si, por otra parte, el 27% sefialaron
que siempre las habilidades comunicativas mejoraran el clima organizacional. Por lo
tanto, es fundamental promover estrategias de desarrollo comunicativo dentro del
area laboral, de esa manera permitan consolidar relaciones mas colaborativas,
igualmente resolver los conflictos de forma efectiva y generar un ambiente de trabajo

positivo y productivo de acuerdo con las habilidades comunicativas mejoradas.

Tabla 8
Analiza y conceptualiza situaciones complejas del entorno laboral para resolver

problemas o prevenir.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2.4
La mayoria de las veces no 11 8.9
Algunas veces si algunas veces no 34 27.4
La mayoria de las veces si 51 41.1
Siempre 25 20.2
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29
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Figura 7
Analiza y conceptualiza situaciones complejas del entorno laboral para resolver

problemas o prevenir.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 8.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 8 y figura 7 analiza y
conceptualiza situaciones complejas del entorno laboral para resolver problemas o
prevenir. Del 100% encuestados. Solo el 2% afirman que nunca. El 9% sefialaron la
mayoria de las veces no, asi mismo, el 27% mencionaron gque algunas veces no
algunas veces si analizan y conceptualizan las situaciones complejas del entorno
laboral, también el 41% consideran que la mayoria de las veces si analizan
situaciones complejas y por ultimo el 20% sefialan que siempre conceptualizan las
situaciones complejas del entorno laboral. Dicho de esta manera, es necesario
fortalecer las competencias analiticas a través de capacitaciones y el uso de
herramientas que le permitan mejorar la capacidad, asi mismo comprender y actuar

frente a situaciones laborales complejas de forma eficaz.

Tabla 9
Con informacion amplia conceptualiza las situaciones abstractas para resolver

problemas y prevenir.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1.6
La mayoria de las veces no 8 6.5
Algunas veces si algunas veces no 43 34.7
La mayoria de las veces si 49 39.5
Siempre 22 17.7
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29
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Figura 8
Con informacion amplia conceptualiza las situaciones abstractas para resolver

problemas y prevenir.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 9.

Interpretacion: Se puede observar en la tabla 9 y figura 8 con informacién amplia
conceptualiza las situaciones abstractas para resolver problemas y prevenir, del 100%
de encuestados. Solo el 2% afirmaron que nunca conceptualizan las situaciones para
resolver problemas, donde el 6% sefialan que la mayoria de las veces no
conceptualizan las situaciones para resolver problemas, mientras que el 35%
indicaron que algunas veces si algunas veces no; asi mismo, el 40 % mencionaron
que la mayoria de las veces si conceptualizan las situaciones y solo el 18%
manifestaron que siempre conceptualizan las situaciones para resolver problemas.
Esto indica es necesario reforzar las habilidades cognitivas y analiticas de los
servidores a través de programas de formacion continua que incluyan ejercicios

practicos, esto le permitira un buen desemperio laboral eficiente.

Tabla 10
Con la capacidad de pensar de manera oportuna contribuye en la mejora en el

desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1.6
La mayoria de las veces no 11 8.9
Algunas veces si algunas veces no 32 25.8
La mayoria de las veces si 53 42.7
Siempre 26 21.0
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29
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Figura 9
Con la capacidad de pensar de manera oportuna contribuye en la mejora en el

desempefio laboral.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 10.

Interpretacion: Segun se observaen latabla 10 y figura 9 con la capacidad de pensar
de manera oportuna contribuye en la mejora en el desempefio laboral del 100% de
encuestados. El 2% afirmaron que nunca; asimismo, el 9% sefialaron que la mayoria
de las veces no contribuye la forma de pensar en la mejora en el desempefio laboral,
mientras el 26% indican algunas veces si algunas veces no, donde aun 43% indicaron
la mayoria de las veces si contribuye la forma de pensar en la mejora en el desempefio
laboral, y solo 21% indicaron que siempre contribuye la forma de pensar en la mejora
en el desempefio laboral dentro de area laboral. Es decir, es necesario fomentar el
desarrollo del pensamiento critico de los servidores y la toma de decisiones en tiempo
adecuado, mediante las herramientas para potenciar un desempefio més eficaz y

adaptarse a los cambios o desafios del entorno laboral dentro de la municipalidad.

Tabla 11
En su actividad laboral favorecen la actitud de capacidad de pensar para alcanzar
un objetivo.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2.4
La mayoria de las veces no 14 11.3
Algunas veces si algunas veces no 30 24.2
La mayoria de las veces si 51 41.1
Siempre 26 21.0
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29
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Figura 10
En su actividad laboral favorecen la actitud de capacidad de pensar para alcanzar

un objetivo.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 11.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 11 y figura 10 en su
actividad laboral favorecen la actitud de capacidad de pensar para alcanzar un
objetivo del 100% encuestados. Solo un 2% mencionaron, mientras el 11% indicaron
la mayoria de las veces no, de la misma manera el 24% afirmaron que algunas veces
si algunas veces no, mientras tanto el 41% sefialaron la mayoria de las veces si
favorecen la actividad laboral en la actitud para alcanzar un objetivo y por ultimo el
21% consideran que siempre la actividad laboral favorece en la actitud para alcanzar
un objetivo. Dicho de otra manera, es importante fomentar entornos laborales que
estimules la reflexion, la planificacion y la toma de decisiones orientadas al resultado,
por otro lado, la mayoria de los servidores percibe que su trabajo diario les permite
desarrollar una actitud reflexiva y enfocada en lograr sus objetivos y en las metas del

area y de la municipalidad.

Tabla 12
Los grupos de trabajo estd compuesta con habilidades complementarias para

realizar tareas y alcanzar los resultados

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 4.0
La mayoria de las veces no 15 12.1
Algunas veces si algunas veces no 41 33.1
La mayoria de las veces si 44 35.5
Siempre 19 15.3
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29.
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Figura 11
Los grupos de trabajo estd compuesta con habilidades complementarias para

realizar tareas y alcanzar los resultados
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 12.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 12 y figura 11 los grupos
de trabajo esta compuesta con habilidades complementarias para realizar tareas y
alcanzar los resultados del 100% encuestados, el 4% consideran nunca, mientras el
12% mencionaron que la mayoria de las veces no, por otra parte el 33% afirmaron
que algunas veces si algunas veces no los grupos de trabajo estd compuesta con
habilidades complementarias, y solo el 35% indican la mayoria de las veces si y
también el 15% sefialaron que siempre los grupos de trabajo esta compuesta con
habilidades complementarias con los servidores de la municipalidad. Es decir, es
necesario fortalecer la conformacioén estratégica de los grupos de trabajo, también
conformar equipos con variedad de habilidades que mejora el rendimiento laboral,
asegurando que cuente con perfiles diversos y complementarios, asimismo le
permitird mejorar la colaboracion, productividad y el logro de los objetivos de la

municipalidad provincial de Cotabambas.

Tabla 13
La municipalidad realiza formacién de equipos de trabajo para asumir las tareas y

responsabilidades.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2.4
La mayoria de las veces no 21 16.9
Algunas veces si algunas veces no 46 37.1
La mayoria de las veces si 39 31.5
Siempre 15 12.1
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29.
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Figura 12
La municipalidad realiza formacién de equipos de trabajo para asumir las tareas y

responsabilidades.

30

20

Porcentaje

T%

I s o

Munca La mayoria de las  Algunas veces si La mayoria de las Siempre
veces no 8|QUHES veces no veces si

Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 13

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 13 y figura 12 la
municipalidad realiza formacion de equipos de trabajo para asumir las tareas y
responsabilidades, del 100% de los encuestados. El 2% indicaron que nunca realizan
formacion de equipos de trabajo. Mientras el 17% mencionaron que la mayoria de
las veces no realiza la formacidn de equipos de trabajo. El 37% sefialaron que algunas
veces si algunas veces no realizan formacion de equipos de trabajo. El otro 31%
indicaron la mayoria de las veces si realizan formacién de equipos de trabajo y
también el 12% consideran que siempre realizan formacion de equipos de trabajo
para poder asumir las responsabilidades y tareas dentro de su area laboral de la
municipalidad. Puede indicar que se debe de mejorar la conformacion de equipos de
trabajo mediante una planificacion estratégica y constante, seleccionando a los
integrantes segun sus habilidades y sus capacidades complementarias y el

cumplimiento de los objetivos que se espera en el area laboral que viene asumiendo.

Tabla 14
Recibe acompafiamiento de retroalimentacion de parte del jefe inmediato para

mejorar el desemperio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 5.6
La mayoria de las veces no 19 15.3
Algunas veces si algunas veces no 46 37.1
La mayoria de las veces si 38 30.6
Siempre 14 11.3
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29
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Figura 13
Recibe acompafiamiento de retroalimentacion de parte del jefe inmediato para
mejorar el desempefio laboral.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 14.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 14 y figura 13 recibe
acompafiamiento de retroalimentacién de parte del jefe inmediato para mejorar el
desempefio laboral del 100% encuestados. Solo el 6% indicaron que nunca recibieron
acompafiamiento de retroalimentacion de parte del jefe, asimismo el 15%
mencionaron la mayoria de las veces no, mientras que el 37% sefalaron algunas
veces si algunas veces que no, y solo el 31% consideran la mayoria de las veces si y
el 11% de los informantes sefialaron que siempre recibieron acompafiamiento de
retroalimentacion de parte del jefe del area. Es decir, la falta de retroalimentacion es
constante por parte de los jefes que se refleja debilidades laborales, por ende, en la
supervision de los servidores, por otro parte la municipalidad debe fomentar la
retroalimentacion efectiva y orientar al servidor de manera continua en sus labores,
en el cual le permitira mejorar en el desempefio laboral y fortalecer las capacidades

del equipo, a si obtener un resultado favorable y eficiente.

Tabla 15
Las actividades ejecutadas permiten alcanzar calidad de vida en el trabajo laboral.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1.6
La mayoria de las veces no 11 8.9
Algunas veces si algunas veces no 51 41.1
La mayoria de las veces si 43 34.7
Siempre 17 13.7
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29.
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Figura 14
Las actividades ejecutadas permiten alcanzar una calidad de vida en el trabajo

laboral.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 15.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 15 y figura 14 las
actividades ejecutadas permiten alcanzar una calidad de vida en el trabajo laboral del
100% encuestados el 2% mencionaron nunca alcanza una calidad de vida en el
trabajo laboral. El otro 9% sefialaron que la mayoria de las veces no ha alcanzado una
calidad de vida en el trabajo laboral, asimismo el 41% indicaron algunas veces si
algunas veces no alcanzaron una calidad de vida en el trabajo laboral, mientras que
un 35% consideran la mayoria de las veces si ha alcanzado una calidad de vida en el
trabajo laboral. Y el 14% indicaron siempre alcanzar una calidad de vida en el trabajo
laboral. Es necesario que la municipalidad debe revisar y mejorar las condiciones
laborales de los servidores con el fin de garantizar las actividades que se desarrolla,
donde contribuyan de manera constante y sea satisfactorio para los servidores en su
entorno de trabajo. Por lo cual, puedan complacerse de un entorno profesional que

les brinde una buena calidad de vida laboral.

Tabla 16
El disefio de trabajo le permite alcanzar a los objetivos y las metas propuestas.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 3.2
La mayoria de las veces no 11 8.9
Algunas veces si algunas veces no 38 30.6
La mayoria de las veces si 51 41.1
Siempre 20 16.1
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29.
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Figura 15
El disefio de trabajo le permite alcanzar a los objetivos y las metas propuestas.
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 16.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 16 y figura 15 el disefio de
trabajo le permite alcanzar a los objetivos y las metas propuestas de los 100%
encuestados. EI 3% manifestaron que nunca el disefio de trabajo le permite alcanzar,
mientras el 9% indicaron que la mayoria de las veces no, el disefio de trabajo le
permite alcanzar las metas. EI 31% mencionaron algunas veces si algunas veces no,
el disefio de trabajo le permite alcanzar las metas, de igual forma el 41% sefialaron
la mayoria de las veces si el disefio de trabajo le permite alcanzar las metas y el 16%
mencionaron siempre el disefio de trabajo le permite alcanzar las metas y los
objetivos laborales. Es decir, la municipalidad debe mejorar el disefio de trabajo
mediante una planificacion y asignacion de recursos adecuados, igualmente un
disefio bien estructurado lo cual permitird mayor organizacion, mejor desempefio y
cumplimiento eficiente laboral, asimismo los servidores puedan organizar de mejor

manera sus actividades y lograr los objetivos.

Tabla 17
El flujo de trabajo determinado permite cumplir los procedimientos y procesos

internos para alcanzar metas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1.6
La mayoria de las veces no 9 7.3
Algunas veces si algunas veces no 50 40.3
La mayoria de las veces si 42 33.9
Siempre 21 16.9
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29.
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Figura 16
El flujo de trabajo determinado permite cumplir los procedimientos y procesos

internos para alcanzar metas.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 17.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 17 y figura 16 EI flujo de
trabajo determinado permite cumplir los procedimientos y procesos internos para
alcanzar metas del 100% encuestados. EI 2% consideran que nunca el flujo de trabajo
determinado permite cumplir los procedimientos para alcanzar las metas, mientras el
7% mencionaron la mayoria de las veces no, asimismo el 40% indicaron algunas
veces si algunas veces no, mientras que el 34% consideran que la mayoria de las
veces si y solo el 17% indicaron que siempre el flujo de trabajo determinado permite
cumplir los procedimientos para alcanzar las metas del puesto y la organizacion.
Dicho de otra manera, la municipalidad debe revisar y mejorar sus procesos labores
internos, asi como también comunicando claramente los flujos de trabajo para
asegurar que todos los servidores cuenten con una guia clara que le diga que hacer,
cuando hacerlo y le facilite el cumplimiento eficiente de los procedimientos y metas

laborales en cada area y de la municipalidad.

Tabla 18
Recibe los sistemas de recompensas de incentivos para mejorar su desempefio
laboral.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 50 40.3
La mayoria de las veces no 24 194
Algunas veces si algunas veces no 27 21.8
La mayoria de las veces si 20 16.1
Siempre 3 2.4
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29.
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Figura 17
Recibe los sistemas de recompensas de incentivos para mejorar su desempefio
laboral.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 18.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 18 y figura 17 recibe los
sistemas de recompensas de incentivos para mejorar su desempefio laboral del 100%
encuestados. El 40% indicaron nunca reciben los sistemas de recompensas de
incentivos. ElI 19% sefialaron la mayoria de las veces no, asimismo el 22%
mencionaron algunas veces si alagunas veces no, por otra parte, el 16% sefialaron
que la mayoria de las veces si recibieron los sistemas de recompensas de incentivos
y el 2% indicaron que siempre reciben los sistemas de recompensas de incentivos
laborales de parte de la municipalidad. Es decir, es necesario que la municipalidad
debe implementar o mejorar sus politicas de incentivos laborales que valoren sus
esfuerzos, el compromiso y los resultados alcanzados del servidor, ya que esto
contribuya al aumento del desempefio laboral, la satisfacciéon y la retencion del

talento de los servidores eficientes y efectivas en sus trabajos.

Tabla 19
En el puesto laboral que viene ocupando permite la planeacion y el desarrollo de

su carrera profesional.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2.4
La mayoria de las veces no 13 10.5
Algunas veces si algunas veces no 55 44.4
La mayoria de las veces si 36 29.0
Siempre 17 13.7
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29.
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Figura 18
En el puesto laboral que viene ocupando permite la planeacion y el desarrollo de

su carrera profesional.
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 19.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 19 y figura 18 en el puesto
laboral que viene ocupando permite la planeacién y el desarrollo de su carrera
profesional del 100% encuestados a los servidores. Solo un 2% afirmaron que nunca,
mientras que un 10% indicaron la mayoria de las veces no permiten la planeacion y
el desarrollo de su carrera profesional, solo el 44% sefialaron alagunas veces si
algunas veces no, y el 29% indicaron que la mayoria de las veces si y el 14%
mencionaron siempre permiten la planeacion y el desarrollo de su carrera profesional
de los servidores de la municipalidad. Dicho de otra manera, no todos cuentan con
las condiciones o el apoyo necesario para proyectar el crecimiento profesional de los
servidores, por lo cual, es necesario que la municipalidad implemente las estrategias
y los programas que apoyen a los servidores en planificar las obligaciones y de esa
manera avanzar en su carreras profesional, lo cual implica ofrecer oportunidades de
capacitacion para mejorar las habilidades, asimismo lo cual fortalecera la motivacion,

el compromiso y el desempefio del servidor.

Tabla 20
El puesto laboral que ocupa esta alineado a los objetivos y las metas profesionales.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 3.2
La mayoria de las veces no 14 11.3
Algunas veces si algunas veces no 37 29.8
La mayoria de las veces si 50 40.3
Siempre 19 15.3
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29.
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Figura 19
El puesto laboral que ocupa esta alineado a los objetivos y las metas profesionales.
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 20.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 20 y figura 19 el puesto
laboral que ocupa esta alineado a los objetivos y las metas profesionales del 100%
encuestados. El 3% indicaron que nunca esta alineado a los objetivos y las metas
profesionales en el puesto que ocupa. El 11% sefialaron la mayoria de las veces. El
30% mencionaron algunas veces si algunas veces no estéa alineado a los objetivos y
las metas profesionales en el puesto ocupada. EI 40% indicaron que la mayoria de las
veces. Y el 15% mencionaron siempre, esta alineado a los objetivos y las metas
profesionales en el puesto que viene ocupando en la municipalidad. Es decir, en la
municipalidad debe alinear las funciones laborales con las metas profesionales de
cada servidor, de esa manera permitiendo que cada puesto contribuya al desarrollo,
asimismo, aumenta el compromiso laboral, con la motivacion y el fortalecimiento

mejore el crecimiento profesional en el desempefio.

Tabla 21
La cultura corporativa de la municipalidad orienta el bienestar de los miembros de

la organizacion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 4.8
La mayoria de las veces no 15 12.1
Algunas veces si algunas veces no 47 37.9
La mayoria de las veces si 43 34.7
Siempre 13 10.5
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSS v. 29.
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Figura 20
La cultura corporativa de la municipalidad orienta el bienestar de los miembros de

la organizacion.
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 21.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 21 y figura 20 la cultura
corporativa de la municipalidad orienta el bienestar de los miembros de la
organizacion del 100% de los encuestados. EI 5% mencionaron nunca, de la misma
manera el 12% consideran que la mayoria de las veces no, asimismo el 38%
mencionaron algunas veces si algunas veces no que la cultura corporativa de la
municipalidad orienta el bienestar de los servidores, el otro 35% indicaron que la
mayoria de las veces y el 10% mencionan siempre, que la cultura corporativa de la
municipalidad orienta el bienestar de los servidores de la municipalidad. Dicho de
otra manera, la municipalidad debe fortalecer su cultura organizacional promoviendo
los principios y los valores que garanticen el bienestar fisico, emocional y profesional
de todos los servidores, asimismo, permitird contribuir un entorno laboral mas

saludable, motivador y productivo laboral.

Tabla 22
Percibe el cambio estratégico con el trabajo administrativo que vienes realizando

en la municipalidad.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3.2
La mayoria de las veces no 16 12.9
Algunas veces si algunas veces no 43 34.7
La mayoria de las veces si 51 41.1
Siempre 10 8.1
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado segun escala Likert y el analisis de datos mediante el procesamiento
con el SPSSv. 29.
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Figura 21
Percibe el cambio estratégico con el trabajo administrativo que vienes realizando

en la municipalidad.
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 22.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados de la tabla 22 y figura 21 percibe el
cambio estratégico con el trabajo administrativo que vienes realizando en la
municipalidad del 100% encuestados. El 3% indicaron que nunca perciben el cambio
estratégico con el trabajo administrativo que vienes realizando. El 13% sefialaron que
la mayoria de las veces no, asimismo el 35% mencionaron algunas veces si algunas
veces no perciben el cambio estratégico con el trabajo administrativo que viene
realizando. Asi como también marcaron el 41% indicaron la mayoria de las veces si.
Y el 8% indicaron siempre perciben el cambio estratégico con el trabajo
administrativo que viene realizando, por otra parte, opinaron que el mas alto es la
mayoria de las veces si. Es decir, la municipalidad debe fortalecer la vinculacion
entre el trabajo administrativo y los objetivos estratégicos, asegurando que el servidor
comprenda como sus tareas contribuyen al cambio organizacional. Lo cual permitira

la alineacion y mejora en la efectividad laboral.

Tabla 23
Habilidades gerenciales
Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 27.4
Medio 28 22.6
Alto 62 50.0
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segin la baremacion de la variable y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 22
Habilidades gerenciales
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 23.

Interpretacion: observado la tabla 23 y la figura 22 de habilidades gerenciales de
los servidores de la municipalidad. Se entiende que de un 27% es bajo las habilidades
técnicas, interpersonales y las conceptuales. Por otra parte, muestra que el 23% es
medio o regular las habilidades técnicas, las interpersonales y las conceptuales. Y
mientras el 50% de los servidores muestran que sus habilidades técnicas,
interpersonales y conceptuales es alto. Lo que se entiende es que en mayor porcentaje
opinion de los serviciadores que poseen sus habilidades gerenciales como son las
habilidades técnicas, interpersonales y conceptuales de los servidores. Pero
igualmente la mitad de los servidores indican que es baja y medio las habilidades

gerenciales en las areas que viene ocupando.

MICAELA BASTIDAS

Tabla 24
Desarrollo organizacional
Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 27.4
Medio 29 234
Alto 61 49.2
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segin la baremacion de la variable y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 23
Desarrollo organizacional
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 24.

Interpretacion: Al observar a la tabla 24 y a la figura 23 de desarrollo organizacional
se entiende el proceso de desarrollo, de mejora laboral en la municipalidad, es un
27% baja lo que indica que el proceso humano, las adecuadas tecnoestructuras, la
administracion de recursos humanos y las estrategias y del medio laboral es baja.
Mientras en 23% de proceso humano de mejorar la tecnoestructurales, la
administracion de recursos humanos y las estrategias del medio es regularmente
medio en la implementacion. Y el 49% muestra que el desarrollo organizacional,
como es el proceso humano, las implementaciones de tecnoestructurales, como la
administracion de recursos humanos y las estrategias y del medio es alto en la
municipalidad. El desarrollo organizacional en la municipalidad expresa en un

porcentaje alto, pero aun falta mejorar los servicios.

Tabla 25
Habilidades técnicas
Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 33.1
Medio 22 17.7
Alto 61 49.2
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segln la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 24
Habilidades técnicas
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 25.

Interpretacion: En la tabla 25 y en la figura 24 de las habilidades técnicas de los
servidores de la municipalidad. Donde se muestra las destrezas, los conocimientos
de los servidores en 33% es baja. De igual forma las habilidades técnicas como los
conocimientos especificos del area, los conocimientos técnicos y las conceptuales de
los servidores, se observa que un 18% medio regular. Y las habilidades técnicas como
los conocimientos, las técnicas y laborales de los servidores se observan en un 49%
alto. En tal caso se puede decir las destrezas los conocimientos existen en un

porcentaje considerable de los servidores.

Tabla 26
Habilidades interpersonales
Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 25.8
Medio 40 32.3
Alto 52 41.9
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segln la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 25

Habilidades interpersonales
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 26.

Interpretacion: Segun la tabla 26 y la figura 25 de las habilidades interpersonales
de los servidores de la municipalidad. En ello se pude apreciar que las habilidades
interpersonales, como es el trabajo personal y equipo, lo que es la comunicacion es
baja en un 26%. Mientras la comunicacion, dirigir, inspirar confianza y el trabajo en
equipo es medio en un 32%. Y como también las habilidades interpersonales de los
servidores de la municipalidad es alto en 42% lo que indica que el trabajo en equipo,
trabajo individual, la comunicacion entre los servidores y con el usuario es alto, de

igual forma en inspirar la confianza.

Tabla 27
Habilidades conceptuales
Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 30.6
Medio 29 23.4
Alto 57 46.0
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segln la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 26
Habilidades conceptuales
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 27.

Interpretacion. Segun la tabla 27 de las habilidades conceptuales y la figura 26 de
las habilidades conceptuales. En ello se puede observar que las habilidades
conceptuales de los servidores de la municipalidad son de 31% baja porque no se
adaptan a las situaciones complejas, a situaciones abstractas y dificulta con la
capacidad de pensar de parte de los servidores. De igual forma en un 23% muestra
que las habilidades conceptuales es medio regular de los servidores de la
municipalidad, lo que indica que la capacidad de pensar, de conceptualizar es
regularmente significativo en la municipalidad. Y en un 46% es alto las habilidades
conceptuales lo que indica que la capacidad de pensar, de conceptualizar es alto de

parte de los servidores de la municipalidad.

Tabla 28
Proceso humano
Frecuencia Porcentaje
Bajo 47 37.9
Medio 21 16.9
Alto 56 45.2
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segln la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 27

Proceso humano
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 28.

Interpretacion: Como se puede observar la tabla 28 y la figura 27 de proceso
humano de los servidores de la municipalidad. Lo cual se aprecia que el proceso
humano es bajo en un 28% de los servidores ya que el grupo de trabajo, formacién
de equipos, los métodos de retroalimentacion y las relaciones personales en los
servidores es bajo. Como también en un 17% de medio regular del proceso humano,
lo que se entiende de forma regular es que conforman equipo de trabajo, la retro
alimentacion en los servidores. Y el 45% muestra alto el proceso humano de los
servidores de la municipalidad, lo que se entiende es que los servidores conforman
grupos de trabajo, la formacion de equipo de servidores es favorable para la

municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 29
Tecnoestructurales
Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 33.1
Medio 37 29.8
Alto 46 37.1
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segln la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 28
Tecnoestructurales
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Nota. Elaboracion de acuerdo con los resultados de la tabla 29.

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 29 y la figura 28 de tecnoestructurales de la
municipalidad. En la municipalidad se puede ver la tecnoestructurales como es la
calidad de vida, el disefio de trabajo, el flujo de trabajo entre los servidores es baja
en un 33%. De igual manera en la municipalidad se pude observar la
tecnoestructurales que implica la calidad de trabajo, flujo de trabajo y el disefio de
trabajo de manera regular. Y por otra parte se ve que la tecnoestructura en la
municipalidad es alta en un 37% lo que indica en un porcentaje considerable hay
calidad de vida en el trabajo que viene realizando, como también en el disefio de

trabajo y en el flujo de trabajo de los servidores de la municipalidad.

Tabla 30
Administracion de recursos humanos
Frecuencia Porcentaje
Baja 46 37.1
Media 24 19.4
Alta 54 435
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segln la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 29

Administracion de recursos humanos
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 30.

Interpretacion: En la tabla 30 y en la figura 29 de administracion de recursos
humanos. En donde el 37% es baja la administracién de recursos humanos en la
municipalidad ya que el sistema de recompensas, el proceso de planeacién y del
desarrollo de carreras es poco. De igual manera el 19% de administracion de recursos
humanos es medio regular lo que indica que el proceso de sistema de recompensas
recibe algunos servidores que tienen mayor poder de tomar decisiones. Y el 44% de
administracién de recursos humanos en la municipalidad es alta donde el sistema de
recompensas recibe, alcanzan los objetivos y las metas en cada area. Por ende, es un
porcentaje alta en el proceso de Administracion de recursos humanos en la

municipalidad de Cotabambas.

Tabla 31
Estratégicas y del medio
Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 45.2
Medio 24 19.4
Alta 44 35.5
Total 124 100.0

Nota. Alcanzado los datos segun la baremacion de la dimension y mediante el

procesamiento con el SPSS v. 29.
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Figura 30
Estratégicas y del medio
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Nota. Elaboracién de acuerdo con los resultados de la tabla 31.

Interpretacion: En la table 31 y en la figura 30 Estratégicas y del medio. En el cual
se puede observar que es baja en 45% estratégicas y del medio porque la cultura
corporativa y el cambio estratégico no es aplicable ni controlable de parte de los
servidores de la municipalidad. De igual manera el 19% es medio las estratégicas y
del medio de uso de los servidores de la municipalidad. Y como también en un 35%
es alto las estratégicas y del medio de trabajo de los servidores de la municipalidad,
donde la cultura corporativa y el cambio estratégico tiene alcance de manera

significativo.

5.2 Contrastacion de hipétesis

5.2.1 Prueba de hipotesis general

HO Las habilidades gerenciales no se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

H1 Las habilidades gerenciales se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.
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Nivel de significancia: se entiende del maximo error que esta dispuesto a
poder tolerar, en este caso como es investigacion H1 Las habilidades
gerenciales se relacionan positivamente con el desarrollo organizacional de los
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023. La accion de

medir es caracter social lo que el alfa es 5%.

Intervalo de confianza: (1 -alfa) o también se entiende nivel de confianza, ya
que se trata el complemento del nivel de confianza, en tal caso nivel de

confianza es (1- 0.05) que es igual a 95% para el presente estudio fue.

p- valor: en esta investigacion lo que se ha medido el error real que se comete

al poder afirmar que si existe correlacion.

Regla de decision:

Si p-valor > alfa se acepta la HO, entonces lo cual se rechaza la hipétesis alterna.

Si p< alfa se rechaza la HO y se acepta la hipotesis H1. Que nos muestra es el

alfa como resultado fue menor.

Tabla 32
Correlaciones habilidades gerenciales y desarrollo organizacional

Habilidades Desarrollo
gerenciales organizacional
Habilidades Coeficiente de 1.000 0.468
Rho  gerenciales  correlacion
de Sig. (bilateral) . 0.000
Spear N 124 124
man  Desarrollo Coeficiente de 0.468 1.000
organizacion correlacion
al Sig. (bilateral) 0.000 :
N 124 124

Nota. Alcanzado los datos a través de prueba de hipdtesis con el
procesamiento con el SPSS v. 29.

Interpretacion: Observando la tabla 33 Correlaciones habilidades gerenciales
y desarrollo organizacional, donde la significancia es 0,000 menor de 5%
mientras la correlacion es 0.468 entre los rangos 0,4 a 0,69 lo que indica que
hay una correlacion positiva moderada entre habilidades gerenciales y

desarrollo organizacional de los servidores la municipalidad, lo que indica que

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTI

5.2.2

- 87 de 132 -

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1 Las habilidades
gerenciales se relacionan positivamente con el desarrollo organizacional de los
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023. Se puede decir
que presenta una correlacion positiva moderada, 1o que quiere decir que las
habilidades gerenciales son positivas porque muestra el compromiso efectivo
por ello el desarrollo organizacional favorable. En ese entender que el
desarrollo organizacional presenta mejorar nivel de confianza para los usuarios
y para los mismos trabajadores porgue en la misma direccién y con esa misma
magnitud de eficiencia de los servidores de la municipalidad provincial de

Cotabambas.

Prueba de hipdtesis especifica 1

HO Las habilidades técnicas no se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

H1 Las habilidades técnicas se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

Nivel de significancia: se entiende del maximo error que esta dispuesto a
poder tolerar, en este caso como es investigacion H1 Las habilidades técnicas
se relacionan de manera positiva con el desarrollo organizacional de los
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023, accion de
caracter social el alfa es 5%.

Intervalo de confianza: (1 -alfa) o también se entiende nivel de confianza, ya
que se trata el complemento del nivel de confianza, en tal caso nivel de

confianza es (1- 0.05) que es igual a 95%.

p- valor: en esta investigacion es el error real que se comete al poder afirmar

que si existe correlacion.
Regla de decision:

Si p-valor > alfa se acepta la HO

Si p< alfa se rechaza la HO y se acepta la hipdtesis H1.
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Tabla 33
Correlaciones habilidades técnicas y desarrollo organizacional
Habilidades Desarrollo
gerenciales organizacional
Habilidades Coeficiente de 1.000 0.287
Rho  gerenciales  correlacion
de Sig. (bilateral) : 0.001
Spear N 124 124
man  Desarrollo  Coeficiente de 0.287 1.000
organizacion correlacion
al Sig. (bilateral) 0.001 :
N 124 124

Nota. Alcanzado los datos a través de prueba de hipdtesis con el
procesamiento con el SPSS v. 29.

Interpretacion: Observando la tabla 34 correlaciones habilidades técnicas y
desarrollo organizacional, donde la significancia es 0,001 menor de 5%
mientras la correlacion es 0,287 entre los rangos 0,2 a 0,39 lo que indica que
hay una correlacién positiva baja entre habilidades técnicas y desarrollo
organizacional de los servidores la municipalidad, lo que indica que se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1 Las habilidades técnicas se
relacionan positivamente con el desarrollo organizacional de los servidores en
la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023. Se puede decir que presenta
una asociacion y como también una correlacién positiva baja, lo que quiere
decir. Que las habilidades técnicas son buenas positivas porque los
conocimientos concretos permiten ejercer las funciones en el area y, pero las
habilidades técnicas se aplican, pero los efectos no son relevantes. Mientras el
desarrollo organizacional presenta una mejoria, lo que se esta pendiente es
mejorar en la conformacion de grupos de trabajo entre los servidores, con esa
misma magnitud y flujo de trabajo en la municipalidad provincial de
Cotabambas se estd logrando el crecimiento positivo de desarrollo
organizacional poque las habilidades técnicas de los servidores se viene

mejorando.

Prueba de hipotesis especifica 2

HO Las habilidades interpersonales NO se relacionan de manera positiva con el

desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
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Cotabambas 2023.

H1 Las habilidades interpersonales no se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

Nivel de significancia: se entiende del maximo error que esta dispuesto a
poder tolerar, en este caso como es investigacion Las habilidades
interpersonales se relacionan de manera positiva con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas

2023, accion de caracter social el alfa es 5%.

Intervalo de confianza: (1 -alfa) o también se entiende nivel de confianza, ya
que se trata el complemento del nivel de confianza, en tal caso nivel de

confianza es (1- 0.05) que es igual a 95%.

p- valor: en esta investigacion es el error real que se comete al poder afirmar

que si existe correlacion.

Regla de decision:

Si p-valor > alfa se acepta la HO

Si p< alfa se rechaza la HO y se acepta la hipétesis H1.

Tabla 34
Correlaciones habilidades interpersonales y desarrollo organizacional

Habilidades Desarrollo
gerenciales organizacional
Habilidades  Coeficiente de 1.000 0.454
Rho  gerenciales  correlacion
de Sig. (bilateral) : 0.000
Spear N 124 124
man  Desarrollo Coeficiente de 0.454 1.000
organizacion correlacion
al Sig. (bilateral) 0.000 :
N 124 124

Nota. Alcanzado los datos a través de prueba de hipdtesis con el
procesamiento con el SPSS v. 29.
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Interpretacion: Observando la tabla 35 correlaciones de habilidades
interpersonales y desarrollo organizacional, donde la significancia es 0.000
menor de 5% mientras la correlacion es 0.454 entre los rangos 0.4 a 0.69 lo que
indica que hay una correlacion positiva moderada entre habilidades
interpersonales y desarrollo organizacional de los servidores la municipalidad,
lo que indica que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipédtesis alterna
H1 Las habilidades interpersonales se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023. Se puede decir que presenta una asociacion y correlacién
positiva moderada porque las habilidades interpersonales como la
comunicacion, como el uso de las técnicas de motivacion a los demas inspira
la confianza entre los servidores. Por otra parte, el desarrollo organizacional de
la municipalidad viene mejorando el desempefio de administracion, en ese
sentido se observa en la administracion publica de la municipalidad en que
centra en el cambio, en la mejoria, en el flujo de trabajo, en la mejoria de los
sistemas de recompensas y en el progreso cultura organizacional de la

municipalidad provincial de Cotabambas.

5.2.4 Prueba de hipotesis especifica 3
HO Las habilidades conceptuales no se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023.

H1 Las habilidades conceptuales se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

Nivel de significancia: se entiende del maximo error que esta dispuesto a poder
tolerar, en este caso como es investigacion Las habilidades conceptuales se
relacionan de manera positiva con el desarrollo organizacional de los
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023, accion de

caracter social el alfa es 5%.

Intervalo de confianza: (1 -alfa) o tambien se entiende nivel de confianza, ya

que se trata el complemento del nivel de confianza, en tal caso nivel de
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confianza es (1- 0.05) que es igual a 95%.

p- valor: en esta investigacion es el error real que se comete al poder afirmar

que si existe correlacion.

Regla de decision:

Si p-valor > alfa se acepta la HO

Si p< alfa se rechaza la HO y se acepta la hipétesis H1.

Tabla 35
Correlaciones habilidades conceptuales y desarrollo organizacional

Habilidades Desarrollo
gerenciales organizacional
Habilidades  Coeficiente de 1.000 0.437
Rho  gerenciales  correlacion
de Sig. (bilateral) : 0.000
Spear N 124 124
man  Desarrollo Coeficiente de 0.45 1.000
organizacion correlacion
al Sig. (bilateral) 0.000 :
N 124 124

Nota. Alcanzado los datos a través de prueba de hipdtesis con el
procesamiento con el SPSS v. 29.

Interpretacion: Observando la tabla 36 correlaciones habilidades
interpersonales y desarrollo organizacional, donde la significancia es 0.000
menor de 5% mientras la correlacion es 0.437 entre los rangos 0.4 a 0.69 lo que
indica que hay una correlacion positiva moderada entre habilidades
conceptuales y desarrollo organizacional de los servidores la municipalidad, lo
que indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna H1
Las habilidades conceptuales se relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023. Se puede decir que presenta una asociacién y correlacion positiva
moderada porque las situaciones complejas, como la conceptualizacién de
situaciones abstractas en el trabajo es ayudada, de esa manera consolida el
desarrollo organizacional de la municipalidad, eso quiere decir porque también
presenta la mejoria en el flujo de trabajo en la misma oficina y con otras areas

dentro de la municipalidad. De igual manera los sistemas de recompensas
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aplicadas en la municipalidad son favorable y algunos casos no tiene alcance a
todos, pero si en gran mayoria como parde de la cultura organizacional de la
municipalidad provincial de Cotabambas.

5.1 Discusion

Como objetivo general se planteo lo siguiente que es identificar la relacion entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023. Los resultados alcanzados exponen
que el valor de p es 0.000, de igual forma el coeficiente de Rho de Spearman es 0.468,
en ello muestra la correlacion positiva moderada de las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional de los servidores de la municipalidad. En él se ha acepta la
hipétesis alterna donde las habilidades gerenciales se relacionan positivamente con
el desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023. Por lado los resultados de las investigaciones anteriores como
present6 Balanzategui y Contento (2023) en el cual menciond que para el desarrollo
organizacional se requiere facultades en la toma de decisiones acuerdo a la
percepcion de cada trabajador en su &rea en que viene ocupando. Consiguientemente
los estudios realizados por Tancara (2022) muestra que el desarrollo organizacional
es la parte del clima organizacional ya que las habilidades gerenciales cooperaran
mediante la interaccion del trabajador administrativa de manera personal, de forma
interpersonal y de manera grupal de los colaboradores de la institucion. De ese modo
las investigaciones realizadas y los resultados alcanzados por Moscoso (2021)
muestra y expresa que el desarrollo organizacional es contribuido mediante
aplicacion de las habilidades gerenciales de los trabajadores. Donde su desempefio
en base a las habilidades técnicas del personal que trabaja contribuye al desarrollo de
la organizacion. En seguida asumiendo los estudios y los resultados alcanzados de
Oviedo (2023) en donde presentd que las habilidades gerenciales aportan de forma
positiva a través de la aplicacion de las habilidades conceptuales dominadas por cada
trabajador en el area que viene ocupando. Mientras los resultados alcanzados en su,
estudio de Sullca (2022) en el cual indicé que las habilidades gerenciales son bajas
positivas de los trabajadores en la municipalidad. Sin embargo, los estudios
realizados por Gonzales (2022) muestra y expresa que la gestion de talento humano
es alta cuando los trabajadores manifiestan su desempefio laboral con las habilidades

conceptuales efectivas y manejadas con certeza. De esa forma es positiva el proceso
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de desempefio, de manera es eficiente los trabajos administrativos realizados por los
servidores. Entonces en las investigaciones anteriores indica que el desarrollo
organizacion es de acuerdo con las habilidades de los trabajadores. Por ende, las
investigaciones y los resultados comparadas, analizadas y localizadas son
corroborado con los argumentos teéricos propuestas y a su vez fundamentadas por
cada uno de los autores como Robbins y Coulter (2018) en el cual menciona que las
habilidades gerenciales se tratan de administracion de tiempo trabajo, asi como
también la aplicacion de habilidades del personal en una organizacion. De igual
manera los fundamentos teoricos definidas por Arroyo (2023) en el cual indica que
las habilidades gerenciales son las destrezas, que son las capacidades para llevar en
la practica los conocimientos adquiridos, de igual forma la actitud de una persona
refleja en la predisposicion que se tiene frente a un determinado trabajo. De la misma
forma propuesta por Maldonado (2018) de que las habilidades gerenciales se
entienden una accion de comprometer y armar equipo de trabajo para alcanzar los
objetivos y las metas laborales, de igual manera se trata de capacitar al personal de
la organizacion, asi mismo Camacho (2008) expresa que las habilidades gerenciales
se entienden como guia para organizar a las personas que asumen las decisiones
administrativas en la organizacion dentro de su &rea laboral. De esa forma las
habilidades transversales como indica Arroyo (2017) se trata como la capacidad para
hacer alguna funcién, para comunicarse con otras personas, para poder relacionarse
con los usuarios y con las personas de su entorno laboral, asi como también para
poder apoyar a las demas personas, para poder generar soluciones segun las
responsabilidades asumidas en su &rea. Por ende Robbins y Coulter (2018) menciona
que las habilidades gerenciales se centran en las habilidades técnicas como los
conocimientos especificos que posee un gerente o un trabajador en un area, de igual
forma en las habilidades las técnicas necesarias y en las competencias interpersonales
para manejar los clientes y con las personas del entorno laboral. De igual forma las
habilidades interpersonales se trata de la comprension y entendimiento del equipo de
personas que asumen en un area laboral o en una organizacion, ya que asumen con
responsabilidades el trabajo personal, en la comunicacion para motivar y dirigir a la
demas persona del entorno laboral. En esa linea las habilidades conceptuales son
esenciales para que los gerentes poseen en los trabajos y de igual forma
conceptualizar las realidades de trabajo mas visibles. En esa linea Soria (2004) revela

que las habilidades gerenciales se entienden como las técnicas, las administrativas y
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las humanas, de esa forma Arroyo (2017) menciona que las habilidades gerenciales
se tratan de las habilidades técnicas, las interpersonales y conceptuales de una
persona o gerente en un area. Por otro lado, el desarrollo organizacional se entiende
como dice Guizar (2008) que es mejorar las relaciones interpersonales de la
organizacion, porque la finalidad es cambiar creencias de las personas en una
organizacion, de igual forma también Amoros (2007) expresa que el desarrollo
organizacional es un proceso de forma sisteméatica que se busca el cambio
organizacional, de igual forma Wayne y Robert (2005) indica que es un proceso
planeado para poder mejorar a la organizacion en su estructura funcional, en su
sistema laboral y en el proceso laboral. Como también indica Garzon (2005) que el
desarrollo organizacion se trata de implicancia por los agentes de cambio, por los
actores de cambio, donde debe disefiar y evaluar estrategias laborales en la
organizacion, por consiguiente Guizar (2013) menciona que el desarrollo
organizacional es un proceso humano, porque se trata de tecnoestructuras porque
contribuyen los conocimientos, de igual forma su talento a la organizacion y de esa
manera ayudan a tomar decisiones estratégicas en el area y en la organizacion que
viene laborando, lo que es la administracion de recursos humanos y estrategias de
desarrollo y del medio del desarrollo organizacional son aspectos que refuerzan el
buen funcionamiento de la organizacion. Los resultados alcanzados en diferentes
estudios, asi mismo los fundamentos tedricos analizados y contextualizados
indicaron que el desarrollo organizacional en la municipalidad provincial de
Cotabambas expresa e indica que los gerentes sean responsables de cada area
administrativa y en el cual deben manejar las habilidades gerenciales de los
servidores con el prop6sito de mejorar la condicion laboral de los mismos servidores
y de esa forma mejora el desarrollo organizacional. Porque el personal administrativo
debe ser guiado, ser orientado a alcanzar las metas y los objetivos del area y de la
organizacion. De igual manera es motivado por los mismos gerentes de esa forma se
logra alcanzar el desarrollo organizacional de la municipalidad, en efecto los
trabajadores o los servidores de la municipalidad alcanzarian espacios de crecimiento
personal, profesional, como también mejorar en habilidades, en los conocimientos y
actitudes, con ello refleja el desarrollo organizacional. Pero también se ha visto las
limitaciones y las barreras de parte de las politicas laborales de la municipalidad,
existe poco interés en mejorar las habilidades gerenciales de los servidores

igualmente en mejorar el desarrollo organizacional.
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El objetivo especifico es determinar la relacion entre las habilidades técnicas con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023. Los resultados alcanzados muestran que él es 0,001 menor de 5%,
mientras la correlacion es 0,287 entre los rangos 0,2 a 0,39 lo que indica que hay una
correlacion positiva baja entre habilidades técnicas y desarrollo organizacional de los
servidores la municipalidad. En ese sentido se acepta la hipotesis alterna en que las
habilidades técnicas se relacionan positivamente con el desarrollo organizacional de
los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023. Por otro lado, las
investigaciones realizadas por otros autores indican similares resultados como de
Herreray Madrid (2022) en el cual muestran que las habilidades gerenciales permiten
utilizar y alcanzar el uso de las tecnologias, igualmente las habilidades gerenciales
se destacan en el liderazgo, en la comunicacion, en el trabajo equipo y en la toma de
decisiones del personal que laboral en la organizacion. De la misma manera
investigacion de Moscoso (2021) tiene aproximaciones a los resultados alcanzados,
donde indica que el desarrollo de organizacién se requiere de las habilidades técnicas
de manera directa y de manera significativa de esa forma muestra que las habilidades
gerenciales del personal administrativo son efectiva y valiosa para el desarrollo
organizacional. De igual manera estudios de Repuello (2022) menciona que el
desarrollo organizacional se requiere que las habilidades gerenciales que deben ser
positivos fuerte de esa forma se alcanzan a consolidar el desarrollo organizacional.
Los diferentes resultados alcanzado muestra similitudes en su logro donde las
habilidades técnicas se centra en los conocimientos técnico que permie el desarrollo
organizacional. Los estudios segun los resultados alcanzados muestran relacion y de
asociacion de las habilidades técnicas de los servidores con el desarrollo
organizacional. Mientras las posiciones tedricas de Robbins y Coulter (2018) indica
que los conocimientos personales de manera especifico que tiene los gerentes o el
personal que ocupa un area. Donde el conocimiento especifico es una materia que
comprende las técnicas, que es Util en una circunstancia del area de trabajo, en el uso
de las técnicas necesarias que son habilidades técnicas que se utilizan para realizar
una actividad o un trabajo con capacitacion a través de la formacion del trabajo, de
igual forma las competencias laborales se enfrentan a la necesidad de identificar y
definir aquellas competencias de los trabajadores. De igual manera Fernandez (2010)
expresa que las habilidades técnicas son los conocimientos y las destrezas en que se

necesitan para realizar unas actividades laborales en la organizacion y en el area que
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viene ocupando un puesto laboral. En ese entender fundamenta Soria (2004) de que
se trata, de que las habilidades son los conocimientos y las competencias necesarias
para poder utilizar los métodos laborales en el area que es de su responsabilidad,
igual forma las técnicas y la realizacion de tareas especifica es necesarias, en ese
entender Teran y Gonzalez (2022) menciona que las habilidades técnicas son
conocimientos que se requiere para asumir una responsabilidad, es la experticia de
algun determinado proceso de trabajo, porque se trata herramientas propias del cargo
0 puesto donde se ocupa, de esa manera Arroyo (2017) indica que las habilidades
técnicas se conforman las herramientas profesionales para ocupar el puesto laboral
en la organizacion. Por otro lado, el desarrollo organizacional se trata como indica
Amords (2007) que es un proceso y cambio sistematico de esa manera es notorio el
cambio organizacional de igual forma los argumentos de Garzén (2005) se entiende
como un proceso dindmico, sistematico que incrementa la efectividad organizacional
y personal de forma eficiente laboral, de la misma manera propuesta de Guizar
(2008) que el desarrollo organizacion se trata de cambios, crecimiento, identidad y
la eficiencia organizacional de una persona, porque se trata de comportamiento del
personal, porque son actores de cambio con la finalidad de mejor la capacidad de los
trabajadores o del personal, como también Hernandez et al (2011) menciona que el
desarrollo organizacional es una paradigma de crecimiento organizacional y
personal, donde implica el proceso de participacion y de colaboracion para el
desarrollo organizacional, es mas busca el respeto a la persona, lo que es la confianza
y apoyo laboral, donde se busca la igualdad de poder laboral, la confrontacion con
ideas y resultados. En tal sentido las habilidades técnicas de los servidores de la
municipalidad refleja en los conocimientos, en las actividades, en las capacidades
técnicas para poder desarrollar los trabajos administrativos, de esa manera logra
alcanzar el desarrollo organizacional de la municipalidad. Entonces se podria indicar
que el desarrollo organizacional se construye en las personas y para las personas que
conforma una organizacion, porque se viene construyendo al personal con
habilidades técnicas capaces de tomar decisiones, en mejorar los conocimientos, de
afrontar actividades laborales cambiantes y exigentes en una institucion o publica

como es la municipalidad.

El objetivo es identificar la relacion entre las habilidades interpersonales con el

desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
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Cotabambas 2023, los resultados encontrados ha expuesto al objetivo planteado, por
ende son los siguientes resultados, donde el p valor es 0.000 menor de 5% mientras
la correlacion es 0.454 entre los rangos 0.4 a 0.69 lo que indica que hay una
correlacion positiva moderada entre las habilidades interpersonales y el desarrollo
organizacional de los servidores la municipalidad. Por tanto, se acepta la hipotesis
alterna, en donde las habilidades interpersonales se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023. Por otra parte, las investigaciones realizadas muestra
aproximacion de los resultados como de Balanzategui y Contento (2023) lo que
muestra que la gestion administrativa es débil en el desarrollo organizacional, de
igual manera estudio realizado por Moscoso (2021) en el cual indica que las
habilidades gerenciales interpersonales muestran de manera significativa con el
desarrollo organizacional, lo cual tiene coincidencia con los resultados alcanzados.
De esa manera estudio de Sanchez (2022) muestra con los resultados alcanzados una
aproximacion de resultados, donde hay una conexion de las habilidades
interpersonales en el desarrollo organizacién de la municipalidad, igualmente el
estudio de Sullca (2022) expresa que las habilidades gerenciales interpersonales
muestra correlacion baja en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad, los resultados analizados de diferentes investigaciones indica y
evidencia que hay una relacion directa de las habilidades interpersonal con el
desarrollo organizacional. En tal sentido los resultados de los distintos estudios son
corroborado por los fundamentos teéricos de Arroyo (2017) en el cual menciona que
las habilidades transversales como es la capacidad para relacionarse con otras
personas, asi como también capacidad de apoyo en el cumplimiento de los objetivos
de la organizacién y objetivos personales. De la misma manera indica Robbins y
Coulter (2018) que las habilidades interpersonales son las acciones de trabajar en
equipo de personas, trabajo de manera individual, mostrar la comunicacién con otras
personas, se trata de motivar, se trata de dirigir y de inspirar confianza a los demas
dentro de la organizacion. De esa manera otras posiciones tedricas como Fernandez
(2010) expresa que las habilidades interpersonales son actitudes interactivas de los
gerentes con los colaboradores, es donde muestra que un gerente motiva, son
actitudes en delegar funciones y responsabilidades laborales, como también en
persuadir a los demas, de igual forma en comunicar y en resolver los conflictos que

ocurre en las areas y durante el trabajo, de esa forma alcanzan el desarrollo
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profesional, en este caso, como el desarrollo personal de los trabajadores. En ese
entender Soria (2004) indica que las habilidades gerenciales lo que es interpersonales
se entiende como las habilidades humanas que son las més dificil de practicar y de
entender cuando se interacta con otras personas dentro y fuera de la organizacion y
asi como también en las areas laborales. A demas como indica Teran y Gonzalez
(2022) que las habilidades humanas es interactuar, de cooperar con los empleados de
la organizacién, de igual forma con los usuarios. En esa linea Arroyo (2017)
corrobora los argumentos de los otros autores. Y de esa forma y en ese entender
menciona que las habilidades interpersonales se entiende trabajo en grupo, trabajo en
equipo, donde se muestra espiritu colaborador entre los ser servidores o entre los
trabajadores, con el objetivo de alcanzar las metas laborales y los objetivos de la
organizacion. Por otra parte, el desarrollo organizacional son los logros de forma
personal y asi como también colectivamente en una organizacion. como indica
Guizar (2008) en ello enfoca el desarrollo de las relaciones interpersonales mediante
las creencias, las actitudes de las personas. De esa manera fundamentos de Hernandez
et al (2011) menciona que son una herramienta de los gerentes o de los directivos de
las organizaciones mediante ello renueva y fortalece las interacciones personales con
los trabajadores, por ello el desarrollo organizacional es motivar, en el diagndstico
organizacional, se entiende que el desarrollo organizacional es el cambio de la
organizacion y de las actitudes de las personas como indica Guizar (2013) en el cual,
es el proceso humano en que se enfoca a los aspectos de la organizacién en el
desarrollo de grupo de trabajo, en el desarrollo de formacion de equipos, en el
desarrollo de retroalimentacion laboral y en el desarrollo de relaciones intergrupales.
De igual forma en el desarrollo tecnoestructurales permite alcanzar la calidad de vida
en el trabajo, el buen disefio de trabajo, el flujo de trabajo y la jerarquia bien
establecida donde cumplan los trabajadores de acuerdo con sus funciones. Y
entonces como expresa Chiavenato (2007) que el desarrollo organizacional se
entiende como el proceso de soluciones de problemas, el proceso de renovacién del
ambiente, de actitudes y de métodos de trabajo, donde se alcanza la administracion
participativa, el desarrollo y fortalecimiento y el fortalecimiento de equipos de
trabajo, en ese sentido crea el sentido de identificacion con la organizacion porque
se trata el desarrollo del espiritu de equipo y el perfeccionamiento. En ese entender
los resultados y los fundamentos tedricos de los diferentes autores muestran que el

desarrollo organizacional se alcanza cuando las habilidades interpersonales tienen

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e L

- 99 de 132 -

acciones positivas y efectivas para poder comunicarse dentro y fuera la organizacion.
En la municipalidad provincial los trabajadores administrativos vienen mejorando de
manera positiva, porque también las habilidades interpersonales mediante el trabajo
en equipo, asi mismo fortalecen las creencias con las actitudes de las personas
positivas, asi como también se viene renovando y fortaleciendo las interacciones
personales de esa manera el desarrollo organizacional se viene mostrando
positivamente mediante el desarrollo de trabajo en equipo, con acciones positivas
donde vy efectivas por parte de los servidores administrativos de la municipalidad

provincial de Cotabambas.

El objetivo especifico es determinar la relacion de las habilidades conceptuales con
el desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023, para lo cual los resultados sustentan al objetivo planteado, donde
el resultado alcanzado de significancia de p — valor es 0.000 menor de 5%, mientras
la correlacion de Rho = 0.437 entre los rangos 0.4 a 0.69 lo que indica que hay una
correlacion positiva moderada entre habilidades conceptuales y desarrollo
organizacional de los servidores la municipalidad. En tal caso se acepta la hipotesis
alterna, en donde las habilidades conceptuales se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023. Por otra parte, las otras investigaciones desarrolladas con sus
respectivos resultados como de Herrera y Madrid (2022) indica que las habilidades
conceptuales se destacan en la capacidad de comprender las ideas y de desarrollar
soluciones laborales, como también se entiende el buen manejo de comunicacion, en
el buen entendimiento del equipo de trabajo y de igual manera en la toma de
decisiones laborales de los servidores. De la misma manera las investigaciones
realizadas por Moscoso (2021) en ello muestra en sus resultados de investigacion, de
que las habilidades gerenciales son positiva alta en el desarrollo organizacional, en
ello nos indica que las habilidades conceptuales es capacidad de entender las
situaciones complejas porque se relaciona significativamente y de manera directa con
el desarrollo organizacional. De esa manera otro de los resultados de las
investigaciones de estudio de Oviedo (2023) muestra en que se enfoca, porque las
habilidades gerenciales se relacionan de manera positiva y de forma moderada con
el desarrollo organizacional, lo que muestra que las habilidades conceptuales se

enfocan en el manejo y dominio de términos laborales para luego contextualizar o
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desarrollar las actividades administrativas o funcionales en la organizacional. De la
misma forma estudio realizado tiene relacion con los resultados alcanzados de
Repuello (2022) en que las habilidades gerenciales es positiva fuerte y de forma
grupales con ello se logra el desarrollo organizacional, igualmente estudio de Becerra
(2023) expresa que las habilidades técnicas, las habilidades humanas se relaciona de
forma positiva con el benchmarking organizacional, de la esa manera estudio de
Gonzales (2022) en donde indica que las habilidades gerenciales son positivas de
manera alta, de esa manera la gestion de talento humano alcanza y logra alcanzar en
mostrar como el personal eficiente en el desarrollo laboral. Mientras los resultados
alcanzado en las distintas investigaciones es corroborado por los fundamentos
tedricos como de que Robbins y Coulter (2018) en que los responsables de area
requieren que las habilidades conceptuales se trata de entender las situaciones
particulares del trabajo asumida, donde es afiadir la mentalidad creativa del personal
servidor, en que se trata la formulacion de ideas, es donde se trata la capacidad de
pensar como indica Fernandez (2010), igualmente en las habilidades es la capacidad
de analizar los complejos suceso del trabajo, asi como también percibir tendencias
laborales y del desarrollo, lo que es reconocer los cambios y definir problemas. De
la misma forma propuesta de Teran y Gonzélez (2022) en que las habilidades
gerenciales se tratan de habilidades conceptuales se trata de la formulacion de ideas
o de las ideas, ya que es entender relaciones abstractas, es desarrollar conceptos
nuevos, asi mismo implica resolver problemas de manera creativa con el objetivo de
mejorar. De esa manera propuesta de Arroyo (2017) en donde comprende el
funcionamiento de la organizacion para ello comprende e interpreta los conceptos y
las ideas laborales. Por otro lado, el desarrollo organizacional esta referido al
desarrollo de las personas, porgue se trata el desarrollo de las personas y de la misma
manera de la organizacion, como indica Wayne y Robert (2005) que el desarrollo
organizacional es el proceso planeado para mejorar una organizacion, se entiende
desarrollar un sistema de trabajo y de forma organizado donde incrementa la
eficiencia y el logro de metas de trabajo. En ese entender las propuestas de Garzon
(2005) que el desarrollo organizacional comprende aporte del personal como agente
de cambio organizacional, porque son actores de cambios, porque se propone en la
estrategia educativa o de capacitacion en donde esta implicado en la relacion solida
con las capacidades para ello necesita comprender situaciones de manera conceptual.

Por otra parte, la propuesta de Hernandez et al (2011) donde el desarrollo
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organizacional se trata del respeto por las personas, el desarrollo de apoyo
conceptual, la igualdad de poder, de confrontacion de ideas y la participacion de los
actores de cambios organizacional. De la misma manera el desarrollo organizacional
como indica Guizar (2013) son los aspectos de la organizacién como grupo de
trabajo de personas que conforma un &rea 0 una organizacion, es la formacion de
equipos de trabajos del area, implica la retroalimentacion de las capacitaciones y del
trabajo y las relaciones intergrupales entre los miembros de la organizacion, de igual
manera la administracion de recursos humanos como indica el sistema de
recompensas, la planeacion y el desarrollo de carrera y el logro de los objetivos y
metas laborales de una organizacién o de instituciones. Como se puede observar los
resultados alcanzados y los argumentos tedricos sobre las habilidades conceptuales
y el desarrollo organizacional, los cual estan directamente relacionados porque se
trata de los cambios de conocimientos, de entender los aspectos laborales mediante
el manejo de conceptos para el buen manejo y control laboral. Igual mente en
términos de laborales es alcanzar la consolidacion del trabajo de equipo, la asignacion
del trabajo y del desarrollo de las actividades administrativas de los servidores de la

municipalidad provincial de Cotabambas.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primero: Se identificd la relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023, para lo cual los resultados de p-valor = 0.000 y el coeficiente Rho = 0.468. con
los cuales se, concluye que hay una correlacion positiva moderada entre las
habilidades gerenciales con el desarrollo organizacional, porque los servidores
liderany dirigen los trabajos, la atencion a los usuarios de la municipalidad provincial
de Cotabambas. Mientras se muestra que en un 50.8% el desarrollo organizacional
de lamunicipalidad es mediay baja, igualmente las limitaciones del estudio son sobre
el proceso humano de mejorar la tecnoestructural en la municipalidad. En tal sentido,
la mejora de las habilidades gerenciales implica la efectividad de alcanzar las metas
y la eficiencia laboral de esa manera se logra el desarrollo organizacional de la

municipalidad.

Segundo: Se determind la relacion entre las habilidades técnicas con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023, los resultados respaldan como el p valor = 0.001 y Rho = 0.287 bajos
resultados, se concluye que las habilidades técnicas se relacionan de manera positiva
baja con el desarrollo organizacional, ya que vienen asumiendo en la realizacién de
las tareas en su puesto y area laboral de los servidores de la municipalidad de
Cotabambas. Los problemas evidentes sobre el desarrollo organizacion es las
habilidades técnicas porque reflejan baja y regular en un 51%, mientras las
limitaciones en el estudio es la precision de los conocimientos de los servidores
porque se trata aspecto cognitivo. Es importante en reconocer que las habilidades
técnicas se sustentan en los conocimientos técnicos y en destrezas del personal del

area lo cual permite el desarrollo organizacional de la municipalidad.
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Tercero: Se identifico la relacion entre las habilidades interpersonales con el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas 2023, los resultados muestran el p - valor es 0.000 y el Rho = es 0.454,
en base a los resultados, se concluye que las habilidades interpersonales es
correlacion de manera positiva moderada en el desarrollo organizacional poque
establecen las relaciones efectivas entre de los servidores la municipalidad de
Cotabambas. Se muestra que los problemas habilidades interpersonales se presentan
en un 58%, por ende, las limitaciones de desarrollo organizacional notorio. Porque
las habilidades interpersonales son conjunto de capacidades que permite alcanzar el
desarrollo organizacional a traves de trabajo en equipo y actividad laboral flexible

entre los miembros de la organizacion.

Cuarta: Se determind la relacién de las habilidades conceptuales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023, en ello los resultados del p — valor es 0.000 menor de 5% mientras la
correlacion es 0.437. En donde se concluye que las habilidades gerenciales es
correlacion positiva moderada con el desarrollo organizacional donde realiza las
tareas en el puesto de trabajo que viene ocupando en la municipalidad provincial de
Cotabambas. Los problemas recurrentes en las habilidades conceptuales presentan
en un 54%, los cuales muestran las limitaciones de desarrollo organizacional, porque
los servidores dificultan en manejar las situaciones abstractas. Las habilidades
conceptuales son capacidades importantes que permite lograr el desarrollo
organizacional, porque se trata de que los servidores se adaptan a las situaciones
complejas y abstractas laborales.

Recomendaciones

Se recomienda en base a los resultados alcanzados para otros investigadores en
ahondar la relacion positiva de las variables de habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional con mayor amplitud y profundidad, para ello debe tomar en cuenta
los métodos e instrumento de estudio validado y reconocido por expertos. En los
resultados se evidencia que hay correlacion positiva moderada lo que permite
recomendar a la municipalidad a los gerentes y responsables del area de la
municipalidad en programar las mejoras del desarrollo organizacional, es necesario
impulsar el cambio organizacional mediante un disefio de trabajo colaborativo, para

ello la evaluacion estratégica del manejo del personal y del desarrollo profesional sea
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efectiva con la finalidad de contar con personal con las habilidades gerenciales
altamente calificables idoneas donde maneje con conocimiento las responsabilidades
administrativas en su area. Por ende, los servidores posean la actitud positiva sea
referente y las habilidades técnicas del personal que labora sea efectivas y eficiente

en las actividades administrativas en la municipalidad.

Segundo: Se recomienda segun los resultados, donde se evidencia que se relacionan
de manera positiva baja las habilidades técnicas con el desarrollo organizacional, con
base de los resultados alcanzados en esta investigacion se recomienda a los
responsables de los recursos humanos y a los jefes de cada area a que en el momento
de contratar se aplique las evaluaciones de los conocimientos y de las destrezas
especificas, ya que los resultados alcanzados manifiesta importante informacion
sobre las habilidades técnicas y el desarrollo organizacional, de esa forma sera
efectiva las habilidades técnicas de los servidores como consecuencia el desarrollo
organizacional tendra tendencia de cambios, de crecimiento, identidad y la eficiencia
organizacional en este caso de la municipalidad. En futuras investigacion se debe
utilizar instrumentos que fueron validados por los expertos. Otro de las
recomendaciones en las investigaciones se profundice sobre las habilidades técnicas
de los servidores mediante el uso de otros métodos de investigacion de esa manera

logré obtener los datos que refuercen a la investigacion.

Tercero: Se recomienda a partir de los resultados alcanzado, en donde hay correlacion
de manera positiva moderada de las habilidades interpersonales con el desarrollo
organizacional. Lo que permite recomendar a los directivos de las reas y de los
recursos humanos de la municipalidad en donde debe evaluar las relaciones positivas
de las capacidades de relacionarse con otras personas, de esa manera fortaleceria las
habilidades interpersonales de los servidores de la municipalidad. Asi mismo
aplicando apoyo y programa de capacitaciones en la mejora de las actitudes, de igual
manera mejorando las herramientas y formar de comunicacion, de igual manera es
necesario que doten con nuevas formas de resolver problemas laborales entre los
trabajadores, de esa manera se fortalece y se mejora el desarrollo organizacional.
Donde el personal tiene la posibilidad en desarrollar de manera individual y
colectivamente sus habilidades, donde el personal alcance motivarse con su trabajo
y por ende asuma con responsabilidades en el area laboral de la municipalidad. En

otras investigaciones se recomienda agregar otras técnicas como es la entrevista, lo
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cual va a permitir obtener mas informacién con respecto a las habilidades

interpersonales de los servidores de la municipalidad.

Cuarto: Los resultados alcanzados donde ha permitido mostrar donde existe una
correlacion positiva moderada de las habilidades conceptuales con el desarrollo
organizacional, lo cual obliga a recomendar a los servidores responsables de los
recursos humanos y de cada &rea laboral donde debe evaluar las relaciones positivas
de las habilidades conceptuales y el desarrollo organizacién de los servidores que
ingresan y como también de los que vienen laborando las formas de resolver un
problema, formas de planificar estratégicamente su actividad laboral y los criterios
de tomar decisiones laborales en su éarea. De igual forma fortalecer con
capacitaciones, con casos reales y con experiencias en otras areas y en otra
municipalidad en las formas entender, aspectos laborales mediante el manejo de
conceptos del area en que viene ocupando y de la misma manera en la funcién laboral
de los trabajadores de la municipalidad provincial de Cotabambas. Es necesario que
en futuras investigacion no solo se use un instrumento de recoleccion de datos, si no
se disefie otros instrumentos, de igual manera se aplique en otras investigaciones el

instrumento que fue disefiado en este estudio.
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Titulo: " Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023”

' Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023”

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables; dimensiones e indicadores

PG: ¢De qué manera se relaciona las
habilidades gerenciales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023?
Especificas

¢Cudl es la relacién que se da entre las
habilidades técnicas con el desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
20237

¢ Qué relacion existe entre las habilidades
interpersonales con el desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
20237

¢De qué manera se relaciona las
habilidades  conceptuales con el
desarrollo  organizacional de los
servidores en la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas 2023?

OG: Identificar la relacién entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

Especificas
Determinar la relacién entre las
habilidades técnicas con el desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

Identificar la relacion entre las
habilidades interpersonales con el
desarrollo  organizacional de los

servidores en la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas 2023.
Determinar la relacion de las habilidades
conceptuales con el  desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

HG: Las habilidades gerenciales se
relacionan  positivamente  con el
desarrollo  organizacional de los
servidores en la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas 2023

Especificas
Las habilidades técnicas se relacionan
positivamente  con el  desarrollo
organizacional de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas
2023.

Las habilidades interpersonales se
relacionan  positivamente  con el
desarrollo  organizacional de los

servidores en la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas 2023.

Las habilidades conceptuales se
relacionan  positivamente  con el
desarrollo  organizacional de los

servidores en la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas 2023.

V1: Habilidades gerenciales
Habilidades Técnicas
Habilidades interpersonales
Habilidades Conceptuales

V2: Desarrollo organizacional

Proceso humano

Tecnoestructurales

Administracion de recursos humanos
Estratégicas y del medio

Metodologia

Tipo: Bésico

Nivel: Correlacional

Disefio: no experimental trasversal

Muestra: 124 servidores
Estadisticos: Spearman
Presupuesto: S/. 7 280 soles

Poblacion: 181 servidores poblacién total.

Técnica e instrumento: Encuesta y cuestionario
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Anexo 2: Cuestionario de investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracion

Cuestionario
Buenas dias o buenas tardes, la presente investigacion titulado “Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023”. Le agradecemos
sefior servidor en brindar un minuto de su tiempo y responder a los items relacionado a los gerentes,
recordandole que la encuesta es con fine de investigacion y tiene caracter confidencia y de forma anonima.
Datos generales:

Género: Masculino () Femenino ()
Condicion laboral: Contratado () Nombrado ()
Tiempo laboral: Menos de 3 meses () 3 a6 meses () 6 a 12 meses () Mas de 1 afio ()
Condiciones de marcar:
1 2 3 4 5
Nunca | La mayoria de las Algunas veces si algunas La mayoria de las Siempre
Veces no Veces no Veces Si
Variable 1: Habilidades gerenciales 112131415
N° Dimensién 1: Habilidades Técnicas

1. | Evalla los conocimientos especificos para ingresar al puesto laboral que
viene ocupando

2. | Programa alguna capacitacion a traves de formacion del trabajo para
reforzar las habilidades técnicas necesarias.

3. | Refuerza las competencias laborales técnicas en el area que viene
desempefiando.

Dimensién 2: Habilidades interpersonales

4. | Las actividades laborales son coordinadas con equipo de personas que
tienen habilidades complementarias dentro del area.

5. | Le permite tomar decisiones en el trabajo individual para alcanzar los
objetivos del &rea laboral.

6. | Ensuambito laboral tus habilidades comunicativas mejoran el clima
organizacional.

Dimension 3: Habilidades Conceptuales

7. | Analizay conceptualiza situaciones complejas del entorno laboral para
resolver problemas o prevenir.

8. | Con informacién amplia conceptualiza las situaciones abstractas para
resolver problemas y prevenir.

9. | Con la capacidad de pensar de manera oportuna contribuye en la mejora
en el desempefio laboral.

10. | Ensu area laboral favorecen la actitud de capacidad de pensar para
alcanzar un objetivo.

Variable 2: Desarrollo organizacional

Dimensién 1: Proceso humano

11. | Los grupos de trabajo esta compuesta con habilidades complementarias
para realizar tareas y alcanzar los resultados

12. | La municipalidad realiza formacion de equipos de trabajo para asumir las
tareas y responsabilidades.

13. | Recibe acompafiamiento de retroalimentacion de parte del jefe inmediato
para mejorar el desempefio laboral.

Dimensién 2: Tecnoestructurales

14. | Las actividades ejecutadas permiten alcanzar una calidad de vida en el
trabajo laboral.

15. | El disefio de trabajo le permite alcanzar a los objetivos y las metas
propuestas.
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16. | El flujo de trabajo determinado permite cumplir los procedimientos y
procesos internos para alcanzar metas.
Dimension 3: Administracion de recursos humanos
17. | Recibe los sistemas de recompensas de incentivos para mejorar su
desempefio laboral.
18. | En el puesto laboral que viene ocupando permite la planeacion y el
desarrollo de su carrera profesional.
19. | El puesto laboral que ocupa esta alineado a los objetivos y las metas
profesionales.
Dimension 4: Estratégicas y del medio
20. | La cultura corporativa de la municipalidad orienta el bienestar de los
miembros de la organizacion.
21. | Percibe el cambio estratégico con el trabajo administrativo que vienes
realizando en la municipalidad.
Gracias
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Anexo 3: Proceso de baremacion
Baremacion de habilidades gerenciales
VALOR ETIQUETA

31,000 | Bajo
35,500 | Medio
40,000 | Alto
Dimensién 1: Habilidades Técnicas
8,000 | Bajo
9,000 | Medio
11,000 | Alto
Dimension 2: Habilidades interpersonales
9,000 | Bajo
11,000 | Medio
13,000 | Alto
Dimensién 3: Habilidades Conceptuales
13,000 | Bajo
15,000 | Medio

17,000 | Alto
Baremacion de desarrollo organizacional
VALOR ETIQUETA

33,000 | Bajo
37,000 | Medio
41,000 | Alto
Dimensién 1: Proceso humano
9,000 | Bajo
10,000 | Medio

12,000 | Alto
Dimension 2: Tecnoestructurales

9,000 | Bajo
11,000 | Medio

12,000 | Alto
Dimensioén 3: Administracion de recursos humanos

8,000 | Baja
9,000 | Media

10,500 | Alta
Dimensién 4: Estratégicas y del medio

6,000 | Bajo
7,000 | Medio
8,000 | Alta

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 4: Fichas de validacion de expertos consolidacion de validaciones

FICHA DE VALIDACION

il

Diatos del experto: . e Tatian. 0rel  LeiNa. e
Titulo de la investigacién: " Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 20217

Objetivos de la investigacién: Identificar 1a relacidn entre las habilidades gerenciales v el
desarrollo organizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023,
Unidad de andlisis; Servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas

Investigador: Melissa Fiorela Sotomayor Encalada

Instrumento: Cuestionario

' N° | Evidencias | Indicadores Validacién
| A|B |[C|D|E
1 Operacionalizacién de las variables
Metodologia X |
2 | Pertinencia de reactivos Coherencia |y
'3 | Cantidad de reactivos para medir Suficiente .
variable 11X
4 | Basados en aspectos tedricos de la Consistencia [
|| variahble
5 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad '3
6 | Adcousdo para los sujetos de estudio Oportunidad | 1 |
7 Formulado con el leguaje apropiado Claridad | k|
& | Acorde al avance de la cicncia ¥ | Actualidad
| tecnologia | X
9 | Muestra una organizacion logica | Orpanizacidn | A :
10 | Calidad de instrucciones | Calidad [ ] X

. 1 j. :_ l'r..— e -
COEFICIENTE DE VALIDACION: € =(a+b+c+d+e)s0 = (71 241 8.)./22.7 ©

s |
i,

Mota: El instrumento se considera cuando el promedio del coeficiente (¢) otorgado por los tres
expertos es >= T0%

i

'f / Ahancay,_.'f-.;..dc LTI R, de 2024

vmr-v---'—" gﬂ I Bfm

L -.,‘_ I
l-:.rma ¥y sclh del experio
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FICHA DE VALIDACION

. ¢ | i

Datos del experto: .I':L" . ,,;}.L dari... l;.,.!ff;"f.-;’m}a‘f.‘e"s:.t. Cha 'L“”*’frr’ff R
Titulo de la inm:iglfnﬁﬁu: " Habilidades germmal&‘.y desarrollo ﬂrgarﬁméiunal de los
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023"

Objetivos de la investigacion: Tdenlificar la relacion entre las habilidades gerenciales v <l
desamollo orpanizacional de los servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023,
Unidad de andlisis: Servidores de la Municipalidad Provineial de Cotabambas

Investigador: Melissa Fiorela Sotomayor Encalada

Instrumento: Cuestionario

N® | Evidencias Indicadores Walidacidn |
A|B |[C|D|E|
1 | Operacionalizacion de las variables I
Metodolo=ia X
2 | Pertinencia de reactivos Coherencia ' X.
3 | Cantidad de reactivos para medir Suficiente B _
variable X
4 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia wr |
variable . A
"5 | Expresado en hechos perceptibles | Objetividad '
| 6 | Adecuado para los sujetos de estudio | Oportunidad 1 1T X
7 | Formulado con el legusje apropiado Claridad X |
& | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad X
tecnologia
9 | Muestra una organizacion logica Organizacion Y
10 | Calidad de instrucciones Calidad N ERES
COEFICIENTE DE VALIDACION: C =(a+be+dve)/so= 2.0 140 7/ .J,/:r - 0.f = 50h

Mota: El instrumento se considera cuando el promedio del coeficiente () otorgado por los tres
expertos ez == T0%

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del experto: ... 080 & L HBIAT L s S L L DM e e

Titulo de la investigacién: " Habilidades gerenciales v desarmollo organizacional de Jos
servidores en la Municipalidad Provincial de Cotabambas 2023"

Ohbjetivos de la investigacion: [dentificar [a relacion enire las habilidades gerenciales y el
desarrollo erganizacional de los servidores en la Municipalidad Provineial de Cotabambas 2023,
Unidad de andlisis: Servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas

Investigador: Melissa Fiorela Sotomayor Encalada

Instrumento: Cucstionario

N* | Evidencias Indicadores Validacion
| - AJB [C[D[E|
1| Operacionalizaciin de las variables [ 1 |
Metodoloeia L
2 | Pertinencia de reactivos Coherencia 1|
3 | Cantidad de reactivos para medir Suficiente T
. variable _ K]
4 | Basados en aspecios lebricos de la Consistencia i
varighle ¥
"5 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
6| Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad ___ T i
7 | Formulado con ¢l lepuaje apropiado Claridad
& | Acorde al avance de la ciencia y [ Actualidad ' '
tecnologia | X
| 9 | Muestra una organizacién logica [ Drganjza_:i_ﬂn_ |
| 10 | Calidad de instrucciones | Calidad x| |
COEFICIENTE DE VALIDACION: C =(a+htetd4e)/50=__ L2 140 R.R0.8P=87/

Nota: El instrumento se considera cuando ¢l promedio del cocficiente (c) otorgado por los fres
expertos es>= T0%

w R

g =

ot ) ..".'.'.-...-.i::i’-{'mﬁ;

Firma y sello del experto
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Calculo del indice de V de Aiken segun los expertos
Calculo del indice de V de Aiken
Total (s)
Juez | Juez | Juez | sumatoria Validez Validez por

Variables | Indicadores |1 2 3 de acuerdo s/(n(c-1)) Escala
Aceptable

Metodologia | 4 4 5 13 108% validez
Aceptable

Coherencia 4 4 4 12 100% validez
= Aceptable

'§ Suficiente 4 | 4 | 5 13 108% validez
% Aceptable

g Consistencia | 3 5 4 12 100% validez
g Aceptable

g Objetividad | 3 | 4 | 4 11 92% validez
g Aceptable

2 Oportunidad | 4 4 4 12 100% validez
% Aceptable

g Claridad 5 3 5 13 108% validez
E Aceptable

8 |Actualidad | 3 | 3 | 4 10 83% validez
Aceptable

Organizacion| 4 3 5 12 100% validez
Aceptable

Calidad 4 3 4 11 92% validez
Aceptable

Validez del instrumento 11.9 99% validez
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Anexo 5: Confiabilidad

“Resultado! [Documento) - 1BM SPSS Statistics Visor

- o x
Archivo  Edi Ver Datos Iransformar  |nserar Formgto  Anak: Grificos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayyda
W= == -
H& < & ey KL = H
@ B Resuttaso
egisiro \Desktop\Fiore tesis Informe\Proyecto de SPSS.sav'.
& (@ Flabiiaaa yuncoDatcsl WINDGH~ERONT.
& Titulo
@ Motas P4 PS PE PT PE P PIO PLL P12 FI3 P15 Plé P17
([} Conjunto de datos =0y 1L
=-[ Escala ALL VAR
) Tiulo
+Ljg Resumen de
L@ Estadisticas« | Fiabilidad
JuntoDatosl] C:\Users\LENOVO\Desktop\Fiore tesis Informe\Proyecto de SPSS.sav
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
i Tcasos vaido 124 1000
ad Extluido® 0 0
Total 124 1000
a La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N
Gronbach
Bal n
< >
1BM SPSS Statistics Processor estd listo (4 Unicode: ACTIVADO
- 1236
L R e R E N NI D ama e

Anexo 6: Prueba de normalidad

*Resulrado1 [Dacumental) - 1BM SPSS Statistics Visor

- o x
Archivo  Editar  Ver [Dalos Iransformar Inseriar Formgio  Analizar Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= = N =5 -
HEQ & Caln W =S = 5 B
lado ESTAqISTICas 0E -
- fiabilidad
“fabilidad Alta de '
) Thulo
& Notas
881 n
D) Conjunto de datos actve 1
{&] Escala ALL VARIMBLES
€] Tio NPAR TESTS
U Resumen de procesamien -5 (NORMAL) =Habilidades Desarrollo
Cjy Estadisticas de fiabilidad urssr 1s
legistio /iCS_STM CIN(89) SAMPLES(10000).
rugbas NPar
8 Tiwlo
B Notas Pruebas NPar
Ll Prueta de Kolmogorow-Smimo
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
dades
nciales
N 124 12
Pardmetros normalss®®  Media 223 222
Desv. Desviacidn 854 851
Miximas diferencias Absoluta ElL] A3
et Positvo 189 198
Negaiivo -318 313
Estadistico de prusba £l EIF]
Sig. asin. (bilateral)® <001 <001
Sig. Monte Carlo sig. 000 000
(bitatarai)? B
Intervalo de conflanza al  Limits inferior 000 000
o Limits suparior 000 000
a La distbucion ds prusba ss normal
b. Se calcula a parir de datos
¢ Comeccidn de significacién de Lilietors.
d.El método de Lilligfors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla e inicio 2000000
< > |
1BM SPSS Statistics Processor esti fisto 1 Unicode:ACTIVADO

LR SRR Y- I ~0cm

1242
P tomzs2008 %
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Habilidades
gerenciales

Desarrollo
organizacional

N 124

124

Parametros normales®?

Maximas diferencias
extremas

Media

Desv. Desviacion
Absoluta
Positivo

2,23
,854
,318

2,22
,851
,313

,199
-,318
,318
,000
Sig. ,000
Intervalo de confianza al Limite inferior ,000
99% Limite superior ,000

Negativo
Estadistico de prueba
Sig. asin. (bilateral)®
Sig. Monte Carlo
(bilateral)

,198
-, 313
,313
,000
,000
,000
,000

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio

2000000.

Anexo 7: Datas de los encuestados

Q Proyecto de SPSS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grdficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana Ayuda

SHE

o= BLAE B BE 19

Visible: 39 de 39 variables

a8 O Escribe aqui para buscar. g o0
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é n :@(’:Gﬁ B ~f&cwzd ee

&P ) &£ P3 &P &P &P &pr & P8 &Py fprpn | e | Sri2 | P13 | LPu | LPis | &
1 La mayoria... Algunas ve.. Siempre Siempre Algunas ve. Siempre Siempre La mayoria... Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria.. Siempre Siempre La mi<
2 Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve.. Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La m|
3 Algunas ve_.. La mayoria... La mayoria... La mayoria._. Algunas ve... La mayoria... Algunas ve. .. La mayoria._. La mayoria... La mayoria... La mayoria. . La mayoria_.. La mayoria... La mayoria Siempre
4 Siempre La mayoria... La mayoria Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria.
5 Siempre Nunca Siempre La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve Siempre Siempre La mayoria... Algunas ve. Siempre La mayoria
6 Algunas ve._.. Algunas ve Siempre Siempre Algunas ve Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria.. Siempre La mayoria... Algunas ve_.. La mayoria... La mayoria
7 | La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve.. Siempre La mayoria Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algus
L Algunas ve... La mayoria.. Siempre Siempre La mayoria... La mayoria.. Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La m|
9 Siempre Nunca Algunas ve... La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria Siempre La mayoria Siempre La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La m
10 La mayoria... La mayoria... La mayoria._. Algunas ve._. Algunas ve... Algunas ve.. La mayoria . La mayoria.. La mayoria.. Algunas ve .. La mayoria... La mayoria_. La mayoria.. Algunas ve. . Algunas ve . Algu
1" Algunas ve. Nunca La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algul
12 La mayoria__. Algunas ve... La mayoria... Algunas ve.. Algunas ve_.. La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria Siempre La mayoria._. La mayoria.. La mayoria... Algunas ve... Algunas ve_._ Algu
13 Algunas ve... Algunas ve... La mayoria Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria. Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria. Siempre La mayoria... Algul
14 Nunca Nunca La mayoria Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria.. Nunca Algunas ve... La mayoria... Algunas ve. Nunca La m|
15 La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria Nunca Algunas ve... La mayoria... Nunca La mayoria... La mayoria. Nunca La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algus
16 La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La m
17 Algunas ve_.. La mayoria... Algunas ve. . Algunas ve.__ La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve._. Algunas ve_.. La mayoria... La mayoria... La m
18 La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve_.. Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La m
19 |Lamayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayorfa... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algul
20 Algunas ve Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Algunas ve Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La m|
21 La mayoria Siempre La mayoria.. Siempre Siempre Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algul
22 La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algu:
23 Siempre Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Alguis
! o ——————————— ]
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@ Proyecto de SPSS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = o X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades ~ Ampliaciones ~ Ventana  Ayuda
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|Visible: 39 de 39 variables

| &p &r | &r3 | S | S5 | Lpe Srr | & | Spy | Lprn | L1 & P12 gprin | Lru | Lpris | &

24 Siempre Algunas ve... La mayoria.. Siempre Siempre La mayoria... Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre Siempre Siempre La m{=
25 La mayoria.. Nunca La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Nunca La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La m
26 La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayori La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria Siempre La mayoria... La mayoria... La m|
27 La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La m{,
28 Siempre La mayoria.. Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria. Siempre Siempre Siempre Siempre Algunas ve... Algul
29 Siempre La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre Siempre Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Siempre
30 Algunas ve_.. Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mi=
31 | La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algul
32 La mayoria... La mayoria... Siempre Siempre La mayoria... Siempre La mayoria.. Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La m|
33 Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Siempre Algunas ve... Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre Siempre
3 La mayoria... La mayoria... La mayoria Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La m|
35 La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Siempre  Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algu
36 ] Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algui
37 La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algu
38 Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria.. Siempre Algunas ve.. Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria.. Siempre La mayoria...
39 La mayoria... Algunas ve... Siempre Siempre La mayoria... La mayoria.. Siempre La mayoria... La mayoria. Siempre Algunas ve... Algunas ve.. Siempre Siempre Siempre
40 La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria. Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algu
M Nunca La mayoria.. Nunca Algunas ve... La mayoria... Nunca Algunas ve.. Nunca La mayoria. Nunca La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Lam
42 La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La m
43 | Lamayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve.. Siempre Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algu
44 Nunca La mayoria.. Nunca La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La m
45 Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria. Siempre La mayoria.. Siempre Algunas ve... La mayoria...
46 Siempre La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria... Siempre Siempre La mayoria... Siempre Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mis
S — 0]
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47 Algunas ve... Nunca La mayoria... Siempre Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Siempre Siempre Siempre Siempre Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Alguf<
48 Algunas ve. Nunca Siempre La mayoria... La mayoria Siempre La mayoria... Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria Siempre Algunas ve... La m)

74977 Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria. Siempre La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Siempre Algunas ve... La mayoria... Siempre Algunas ve... La mayoria... La m|
50 La mayoria... Siempre Siempre La mayoria... Siempre La mayoria Siempre La mayoria.. Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria Siempre La mayoria... La m|
51 Siempre Algunas ve... Siempre Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La m|
52 La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Siempre Siempre Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algul
53 ILa mayoria... Siempre Algunas ve.. Siempre Siempre La mayoria... Siempre La mayoria... La mayoria. Siempre Siempre La mayoria... Siempre La mayoria... Siempre La m
54 Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria Siempre La mayoria... La mayoria.. Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria. Siempre’ Siempre La ml]
55 La mayoria___ Algunas ve_.. La mayoria._. La mayorfa._. La mayorfa... La mayoria... La mayoria. . La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve. . Algunas ve. . Algunas ve . La mayoria... Algunas ve . Algu’
56 | La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria.. Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algu
57 Nunca Algunas ve... Siempre Algunas ve... Siempre Algunas ve... Siempre La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Nunca La mayoria... Siempre La m‘
58 La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunasve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algu
59 La mayoria... Nunca Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algul
60 Nunca Nunca Algunas ve... La mayoria... La mayoria.. Siempre Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria. Siempre Siempre Algunas ve... La mayoria... Algui
61 La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Siempre Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria...| Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Siempre La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La m|
62 Nunca Nunca La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La m
63 La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve Siempre. Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La m|
64 Algunas ve. . Nunca Algunas ve. . Algunas ve . La mayoria .. La mayoria... La mayoria... Algunas ve . Algunas ve . La mayoria.. La mayoria.. Algunas ve .. Nunca La mayoria... La mayoria... La m|
65 La mayoria... La mayoria... La mayoria... Siempre Siempre La mayoria... La mayoria... Siempre La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Siempre Siempre La mayoria... Algu
66 Algunas ve_.. Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algu
67 ] Siempre La mayoria. Siempre La mayoria... La mayoria. Siempre Siempre La mayoria.. Siempre La mayoria... La mayoria Siempre La mayoria... La mayoria... La mayoria...
68 La mayoria... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... La mayoria... La mayoria... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... La mayoria... Algunas ve... Algunas ve... Algu
69 Algunas ve___ Algunas ve__. La mayoria._. La mayorfa. . La mayoria . La mayoria..  Siempre Algunas ve. . La mayoria.. Algunas ve . La mayoria.. La mayoria.. La mayoria.. Lamayoria_.  Siempre L
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Anexo 8: Fotografias o evidencias de trabajo de campo

Fotografia 1: Encuesta en el area de asesoria legal.

Interpretacion: en la fotografia 1 se
muestra el proceso de trabajo de
campo, donde se esta realizando la
encuesta al servidor del area de
asesoria legar, en el cual el servidor
responde a los items relacionado a las
variables de habilidades gerenciales y
de desarrollo organizacional que fue
formulado en el instrumento.

Interpretacion: en la fotografia 2 se
puede apreciar a la Srta. Biga Friguith
Pacco Apaza asistente de area de
Recursos Humanos, en el cual el
responde a los items relacionado a las
variables de habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional que fue
formulado en el instrumento.
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Fotografia 3: Encuesta en el area de Infraestructura.

Interpretacion: en la fotografia 3 se
puede visualizar el proceso de trabajo
de campo, donde se esta realizando la
encuesta, en el cual el servidor
responde a los items relacionado a las
variables de habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional que fue
formulado en el instrumento.

Interpretacion: en la fotografia 4 se
aprecia el proceso de trabajo de campo,
donde se estd realizando las
indicaciones para el llenado del
cuestionario y explicando sobre alguna
duda acerca de una pregunta en el cual
fue absuelta.

Fotografia 5: Encuesta en el area de la Unidad de Contabilidad.

Interpretacion: en la fotografia 5 se
puede observar al CPC. Victor cornejo
Vergara jefe del area de la Unidad de
Contabilidad, en el cual el servidor
responde a los items relacionado a las
variables de habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional que fue
formulado en el instrumento.

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 9: Resumen de cuadro del personal
RESUMEN CUANTITATIVO DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL
il MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
(02)
Forma de organizacién:
{03) (04) {05} (©6)
Clasificacién Total
Ca d Contratos
Naturaleza Denominacién del 6rgano o unidad orgdnica FP EC SP-DS | SP-EJ | SP-ES | SP-AP RE General corr\::snz: Su]en')sa

Alta Direccion

ALCALDIA

Alta Direccién

GERENCIA MUNICIPAL

Defensa juridica

PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL

Apoyo

SECRETARIA GENERAL

Apoyo

OFICINA DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO GENERAL

Apoyo

OFICINA DE ORIENTACION AL CIUDADANO

Apoyo

OFICINA DE RELACIONES PUBLICAS

Apoyo

OFICINA DE GESTION DE RIESGOS DE DESASTRES

T
f\poyo

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

Apoyo

UNIDAD DE LOGISTICA

Apoyo

UNIDAD DE CONTABILIDAD

Apoyo

UNIDAD DE TESORERIA

Apoyo

UNIDAD DE RECURSOS HUMANQOS

Apoyo

UNIDAD DE PATRIMONIO

Apoyo

GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

Apoyo

UNIDAD DE REGISTRO, RECAUDACION Y CONTROL

~ | |Apoyo

UNIDAD DE FISCALIZACION

Apoyo

UNIDAD DE EJECUCION COACTIVA

Apoyo

OFICINA DE SUPERVISION Y LIQUIDACIONES

Asesoramiento

OFICINA DE ASESORIA JURIDICA

Asesoramiento

OFICINA DE PROGRAMACION MULTIANUAL DE INVERSIONES (OPMI)

Asesoramiento

UNIDAD FORMULADORA (UF)

Asesoramiento

GERENCIA DE PRESUPUESTO, PLANIFICACION Y RACIONALIZACION

Asesoramiento

UNIDAD DE PRESUPUESTO

Asesoramiento

UNIDAD DE PLANIFICACION Y RACIONALIZACIONM

Asesoramiento

UNIDAD DE ESTADISTICA E INFORMATICA

Linea

GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA, DESARROLLO URBANO Y RURAL
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RESUMEN CUANTITATIVO DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL
"“”,, - MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
(02)
Forma de organizacion:
Linea DIVISION DE OBRAS 1 1 1 3
Linea DIVISION DE ESTUDIOS Y PROYECTOS 1 1 1 3
Linea DIVISION DE CATASTRO Y ACONDICIONAMIENTD TERRITORIAL 1 1 1 3
Linea DIVISION DE EQUIPO MECANICO 1 5 2 8
Linea GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL Y SERVICIOS PUBLICOS 1 1 1 3
Linea DIVISION DE PROGRAMAS SOCIALES, SISFOH Y PARTICIPACION CIUDADANA 4 1 1 3
Linea DIVISION DE EDUCACION, SALUD, CULTURA Y DEPORTES 2 1 1 a
, |Linea DIVISION DE DEMUNA, OMAPED Y CIAM 4 3 3 10
I[tinea DIVISION DE COMERCIALIZACION, MERCADOS Y CAMAL 1 1 4 6
/ Linea DIVISION DE SEGURIDAD CIUDADANA 1 1 12
Linea OFICINA DE REGISTRO CIVIL 1 1 3 5
Linea GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO Y LOCAL 1 1 1 3
Linea DIVISION DE COMPETITIVIDAD Y FOMENTO PRODUCTIVO 1 1 1 3
Linea DIVISION DE TURISMO Y ARTESANIA 1 1 1 3
3 |Linea DIVISION DE ESTUDIOS Y COOPERACION INTERNACIONAL 1 1 1 3
“Ninea GERENCIA DE GESTION AMBIENTAL Y SANEAMIENTO 1 1 5 7
Hlinea DIVISION DE GESTION AMBIENTAL Y RECURSOS NATURALES 1 1 1 3
Allinea DIVISION TECNICA MUNICIPAL DE SANEAMIENT®O BASICO 1 1 1 3
/Linea DIVISION DE FISCALIZACION Y CERTIFICACION AMBIENTAL 1 1 1 3
Linea DIVISION DE MANEJO INTEGRAL DE RESIDUOS SOLIDOS 4 ! 5
Linea GERENCIA DE TRANSPORTES Y CIRCULACION VIAL 1 1 1 3
Linea DIVISION DE REGULACION Y AUTORIZACIONES DE TRANSITO 1 1 1 3
Linea DIVISION DE FISCALIZACION DE TRANSPORTE Y SEGURIDAD VIAL 1 1 1 3
Desconcentrados INSTITUTO VIAL PROVINCIAL - IVP 1 2 1 a
Desconcentrados UNIDAD DE GESTION MUNICIPAL DEL AGUA Y SANEAMIENTO 1 1 1 3
(07)
R 2 7 12 43 55 77 196 o

Fuente: Municipalidad provincial de Cotabambas [MPC] (2023) cuadro para asignacion personal CAP provisional.
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Anexo 10: Organigrama de la municipalidad

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS Eﬂ"”j:

TAMBOBAMBA Gy
REGION APURIMAC BICENTENARIO
ESTRUCTURA ORGANICA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS

CONCEJO COMISIONES DE REGIDORES ]
MUNICIPAL

i CONSEJO DE COORDINACION LOCAL

L PROCURADURIA PUBLICA

ALCALDIA )

ORGANODE . | | | ALCALDIA - J-eeeeet | CONSEJO DE DESARROLLO DISTRITAL
CONTROL INSTITUCIONAL i
JUNTA DE DELEGADOS VECINALES Y
""""" COMUNALES
1 I i  COMITE DE GESTION AMBIENTAL
OFICINA DE OFICINA DE GESTION :
RELACIONES PUBLICAS DE RIESGOS DE PLATAFORMA DE DEFENSA CIVIL
TRES

COMITE PROVINCIAL DE SEGURIDAD
CIUDADANA

GERENCIA e CONSEJO DE GERENCIA
MUNICIPAL 3 4

OFICINA DE
ASESORIA
JURIDICA

BUTARIA

GERENCIA DE GERENCIA DE
Y FINANZAS

ADMINISTRACION ]{ ADMINISTRACION
TRI

[ |
GERENCIA DE ('GERENCIA DE DESARROLLO
INFRAESTRUCTURA, SOCIAL Y SERVICIOS
SARROLLO URBANO Y
RURAL §
L] 2 il {7
: “ \\DIVISION DE OBRAS ON DE PRC
\NA - SOCIALES, SISFOH Y
\ J1SION DE ESTUDIOS Y PARTICIPACION CIUDADANA
4 PROYECTOS
R il DE EDL o
Z T DIVISION CATASTRO Y SALUD, CULTURA Y
MIENTO
\ TERRITORIAL DE
OMAPED Y CIAM
s S
GCOMERCIALIZACION,
Y CAMAL
CIUDADANA
T 1
INSTITUTO VIAL UNIDAD DE GESTION MUNICIRAL |-

PROVINCIAL (IVP) DEL AG&I{Q Y SANEAMIENT!

Ozt
=20 - 20‘,22 Toncertando para un desarz s

e TR U B
¢ /v muniprovincialcotabamb

o

Direccion: Plaza de Armas - Tambohamba
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Anexo 11: Tabla de Spearman

@ waaamems  INTERPRETACION DEL COEFICIENTE
CORRELACION DE SPEARMAN

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a .99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 a 0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a 0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2 2 0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 20,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja

0,2 a 0,39 Correlacion positiva baja

0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada

0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta

0,9 20,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Martinez & Campos, 2015).

Anexo: 12 Tabla de célculo de Alfa de Cronbach

@ gl CRITERIOS DE DECISION PARA LA
CONFIABILIDAD DE UN INSTRUMENTO

El alfa de Cronbach varia entre 0 y 1 (0 es ausencia total de
consistenciay 1 es consistencia perfecta.

Rango Confiabilidad (Dimension)

0,81 -1 Muy alta
0,61 - 0,80 Alta

0,41 - 0,60 Media*
0,21 - 0,40 Baja*
0-0,20 Muy baja*

* Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es
recomendable que el resultado sea mayora 0,61.

Fuente: Palella, S. (2012). Metodologia de Investigacién Cuantitativa. Venezuela: Fedupel.
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