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INTRODUCCION

En el presente estudio se ha llevado a cabo un analisis de las competencias gerenciales y el
desempefio laboral de los servidores. Las competencias gerenciales constituyen un conjunto de
habilidades y capacidades que experimentan una notable evolucién en un entorno laboral
caracterizado por la competitividad. Por ende, las habilidades gerenciales comprenden los
conocimientos, las habilidades y actitudes que una persona posea o desarrolla. Lo cual, se
entiende que cada persona desarrolla las habilidades con el proposito de alcanzar el desempefio
laboral alto, asi mismo para ello las acciones, los acuerdos y los objetivos son acciones
estratégicas con el fin de mejorar y cumplir las metas de una organizacion. El propésito de la
investigacion fue identificar la influencia entre las dos variables de competencias gerenciales y
desempefio laboral de los servidores en este caso de la unidad de andlisis u objeto de estudio de
la presente investigacion. En esa linea, se formuld el siguiente problema general de
investigacion: jEn qué medida influye las competencias gerenciales en el desempefio laboral

de los servidores administrativos de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Apurimac 20247

De la misma manera cuyo objetivo se formulo lo siguiente que es Identificar la influencia de
las competencias gerenciales en el desempeio laboral de los servidores administrativos de la
Gerencia Sub Regional de Cotabambas Apurimac 2024. Asi mismo la formulacion de la
hipotesis general de la investigacion planteada consiste en: que Las competencias gerenciales
influye significativamente en el desempefio laboral de los servidores administrativos de la
Gerencia Sub Regional de Cotabambas Apurimac 2024. Los objetivos se han alcanzado con
prueba de hipdtesis de cada una hipotesis planteado, en ello se muestra los resultados

estadisticos inferenciales y los resultados descriptivos.

La fundamentacion del trabajo de investigacion se articula en seis capitulos. Los capitulos que
componen este trabajo son los siguientes: el capitulo I, que abarca la informacion general, en la
cual se establecen los datos fundamentales del informe de investigacion. En este capitulo, se ha
examinado la problematizacion a través del enfoque cuantitativo-deductivo, donde se han
obtenido datos que transitan desde lo general hacia lo especifico. Por otro lado, se han

formulado tanto problemas generales como los problemas especificos del estudio.
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En el segundo capitulo, se examina la formulacién de objetivos y la formulacion de hipotesis
de investigacion; se ha desarrollado el planteamiento objetivo y la formulacion de hipotesis,
ademas de describir las justificaciones, incluyendo la justificacion metodoldgica, practica y
tedrica. Asimismo, se presenta la operacionalizacion de variables, a través de la cual se han

identificado las dimensiones e indicadores correspondientes a cada variable de estudio.

En el capitulo III, se explora el marco tedrico, en el que se exponen los antecedentes de la
investigacion, organizados en tres niveles: internacional, nacional y local. La redaccion de
antecedentes se ha estructurado de manera general atendiendo a las variables de estudio, asi
como en el contexto nacional, regional o local conforme a las variables de investigacion. Los
fundamentos tedricos y asi como los conceptuales se centran en las competencias gerenciales,
en habilidades de los trabajadores y asi mismo en la colaboracion del trabajo en equipo. De
manera analoga, se han abordado los fundamentos teoricos relacionados con el desempeiio
laboral y la calidad del trabajo de los servidores o trabajadores, lo cual ha sido fundamental
para asegurar la validez de esta investigacion de tesis. Asimismo, los conceptos han sido

ofrecidos con el fin de facilitar una comprension mas profunda de los términos en el estudio.

En el capitulo IV, se ha examinado la metodologia de la investigacion; en esta seccidon se ha
detallado el nivel de estudio, asi como el tipo, el método y el disefio de la investigacion. Se ha
llevado a cabo la identificacion de la poblacion, asi como de la muestra. Igualmente, se han
definido las técnicas, incluyendo los instrumentos, los procedimientos de recoleccion de datos
y las estrategias para el procesamiento y analisis de dichos datos. De este modo, se han logrado
cumplir los objetivos planteados en esta investigacion, ademés de proponer alternativas para

mejorar los problemas identificados en la presente investigacion.

En el capitulo V, se examind el proceso de presentacion y procesamiento de datos, asi como la
estructuracion tabular de las tablas y la representacion de figuras ilustrativas. Asimismo, se han
expuesto los resultados de los analisis estadisticos descriptivos y analisis inferenciales,
destacando la contribucion de los datos estadisticos en dicho contexto. Por otra parte, se ha
llevado a cabo un proceso de deliberacion sobre los resultados y la fundamentacion teérica de
diversos autores y de diversos estudios, el cual se ha fundamentado en los objetivos

establecidos.

En el capitulo VI se expuso la elaboracion de las conclusiones y asi como también las
recomendaciones. En el proceso de redaccion de conclusiones, se han formulado un total de

cuatro conclusiones: una conclusion general y tres especificas, las cuales han sido elaboradas
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en funcion de la proporcion de los datos obtenidos para la prueba de hipétesis y el cumplimiento
de los objetivos establecidos. Asimismo, se han formulado las recomendaciones derivadas de
los resultados y conclusiones obtenidas, estableciendo influencia de variables y dimension los
cuales se ha logrado alcanzar cuatro conclusiones a cuatro recomendaciones. Finalmente, se
exponen las referencias bibliograficas junto con los anexos, los cuales incluyen los documentos

actuados, las evidencias fotograficas y el instrumento utilizado para la encuesta de la tesis.

En este contexto, el estudio llevado a cabo se presenta como una herramienta destinada a
facilitar la mejora de las competencias gerenciales, asi como a optimizar el desempefio laboral
de los servidores en la sub Region de Cotabambas. Por otra parte, sirve como referencia para

futuras investigaciones.
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RESUMEN

Esta investigacion se ha planteado el objetivo OG: Identificar la influencia de las competencias
gerenciales en el desempeno laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas Apurimac 2024. La metodologia que se ha seguido en estudio es tipo
basico, de nivel explicativo, mientras el disefio no experimental, para el presente estudio como
poblacion y muestra es de 51 colabores o servidores administrativos. La técnica de estudio es
encuestas y con su instrumento cuestionario. Los resultados alcanzados, en donde competencias
gerenciales es alto con un 41%, mientras lo que es el desempeio laboral es alto con un 49% de
visibilidad. Mientras los resultados inferenciales alcanzados por chi-cuadrado el valor de p =
0.00, como también el coeficiente de correlacion de multiple en este caso es R =0.652, la Sig.
= 0.000 que es menor a 5% como resultados de ANOVA, la recta de regresiéon a =0.778 y la
pendiente de la recta de regresion b= 0.675. entonces la ecuaciéon comprende que el prondstico
de desempeio laboral de los servidores es = 0.778 + 0.675 de competencias gerenciales de los
servidores. Lo cual se concluye que las competencias gerenciales influyen significativamente
en el desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de
Cotabambas Apurimac, porque las competencias gerenciales estan linealmente influenciando
el desempefio laboral de los servidores, porque cada cambio de las habilidades, de los
conocimientos y de las actitudes como parte de competencias gerenciales pronostica un

desempefio laboral significativo de los servidores.

Palabra clave: competencias gerenciales, desemperio laboral, servidores administrativos
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ABSTRACT

This research has set the OG objective: To identify the influence of managerial competencies
on the work performance of the administrative servants of the Cotabambas Apurimac 2024 Sub
Regional Management. The methodology that has been followed in the study is
basic, explanatory level, while the non-experimental design, for the present study as a
population and sample is of 51 collaborators or administrative servants. The study technique
is surveys and with its questionnaire instrument. The results achieved in which managerial
competencies are high with 41%, while work performance is high with 49% visibility.
While the inferential results reached by chi-square the value of p = 0.00, as well as the
correlation coefficient of multiple in this case is R = 0.652, the Sig. = 0.000 which is less
than 5% as ANOVA results, the regression line a = 0.778 and the slope of the regression line
b = 0.675. then the equation understands that the forecast of the work performance of the
servants is = 0.778 + 0.675 of the managerial competencies of the servants. It is
concluded that managerial competencies significantly influence the work performance of
the administrative servants of the Cotabambas Apurimac Sub-regional Management,
because the managerial competencies are linearly influencing the work performance of the
servants, because each change in skills, knowledge and actitudes as part of managerial

competencies predicts a significant work performance of the servants.

Keywords: managerial competencies, job performance, servants administrators.
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema

En este contexto internacional el desempefio laboral de los trabajadores refleja como indica
Rodriguez (2024), en ello expresa, que una de cada cinco personas no supera laborando
mas de un afio en el puesto laboral que fue contratado. Mientras la productividad y
desempefio laboral en las entidades publicas alcanza a un 1% como actividad laboral que
ofrecen los servicios publicos en los gobiernos en Colombia. Como se puede indicar que
los trabajadores en los gobiernos regionales en otros paises desempefian las labores
administrativas con dificultades, como también muestran baja productividad, el desempeio

con resultados que no justifican los salarios que fueron remunerados.

En Chile estudio fue publicado por Azam (2023), en el cual, expresa que en un 0.44% de
trabajadores publicos se desempefian de manera pésima alcanzando bajos resultados
laborales, como efecto negativo baja productividad laboral en los gobiernos regionales. De
igual manera con dificultades en materia de descentralizacion laboral, en la politica, en lo
fiscal y la administracion regional. Es asi como, se observa que el 36.7% de los servidores
en los gobiernos locales que desempenan ofrecen los servicios publicos con dificultades
laborales e igual forma con las remuneraciones que no cubren las necesidades basicas de
las familias de los servidores de las entidades publicas en los gobiernos locales y en otras

entidades publicas.

Observando en el contexto nacional sobre el desempefio laboral en las entidades publicas,
especialmente en el sector de los gobierno regionales como declara y argumenta SERVIR
(2023) en ello manifestd que los espacios laborales debe permitir a los servidores a poder
desarrollar las competencias gerenciales adquiridas en la formacion profesional. Pero la
realidad es otra, ya que el estado peruano en sus politicas laborales como indica Zevallos
y Zevallos (2023) descuida el desarrollo profesional y asi como formacién profesional de
los servidores administrativos, como efecto incoherentes sobre el bienestar de los
servidores y mismo el desempefio laboral de los servidores es bajo sin alcanzar resultados

positivos de los trabajos realizados. La productividad es insignificante, su efecto es baja y
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los usuarios descontentos con los servicios recibidos. De la misma forma la baja
productividad de los servidores y de los funcionarios publicos asi como indica El Comercio
(2023) en donde las manifestaciones muestran que en 25% de los servidores contratados
fueron en diferentes modalidades lo cual no permite la estabilidad laboral, menos el buen
desempefio laboral como consecuencia los resultados no son positivas. En los afios 2019 a
2022 los responsables o gerentes de los gobiernos regionales laboraron menos de un afio
en los cargos que fueron contratados, debido a que el desempefio de los funcionarios

contratados en cas muchos son por favores politicos.

En el contexto regional la situacion laboral de los servidores estd comprendidas en el
gobierno regional de Apurimac, especialmente en la subregion de Cotabambas. En ello se
ha observado que los conocimientos de los servidores. donde son limitados los resultados
laborales, poque muestra debilidades y limitaciones en los conocimientos en el manejo y
uso de informatica, se ha observado el uso limitado de software de gestion documental con
muchas dificultades y alto grado de limitaciones de acceso de parte de los servidores de la
Sub Regional de Cotabambas. A demas lo servidores en su mayoria desconocen las leyes
o los derechos laborales, lo cual impide conocer sus derechos, a consecuencia
desconocimiento aceptan o soportan los maltratos laborales de los empleadores o

funcionarios Sub-Gerencia regional del gobierno regional.

Mientras el uso de idiomas es limitado por parte de los servidores en la subregion de
Cotabambas lo cual viene dificultado en la comunicacion con los usuarios que solo pueden
comunicarse con idioma nativa. Muchos de los servidores ingresan con poca experiencia
laboral a ocupar los puestos estratégicos y de apoyo administrativo, por ello no presentan,
tampoco muestran las capacitaciones o métodos desarrolladas de los trabajos en que
pretende desempenar. Por consiguiente, se evidencia al personal administrativo
incompetente en algunas funciones encargadas de partes de los servidores a los servidores,

como efecto sin resultados de los comportamientos laborales asumidas en la subgerencia.

En consecuencia, si los servidores que son contratados y nombrados en la subregion de
Cotabambas no sigan recibiendo el liderazgo eficaz por parte de los directivos, igual forma
en la motivacién laboral en que vienen ocupando, asi también en la guia laboral y sobre
todo en los entrenamientos de trabajo de parte de los funcionarios y de las autoridades del
Gobierno Regional de Apurimac en la subregion de Cotabambas se tendra trabajos pésimos

con resultados limitados de poco alcance y los usuarios insatisfechos. Otras de las
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dificultades se visualizan con el trabajo en equipo débil y sin una estructura formal, como
también en el compromiso por el logro de los objetivos sociales de la subregion de
Cotabambas. Si continua o sigue las debilidades en el anélisis laboral y en la toma de
decisiones de los servidores contratados se observard con permanencia los resultados
laborales negativas, de esa manera seran limitado y negativos los resultados laborales de
parte de los administrativo o servidores. Para ello la orientacion a los usuarios tiene que
establecer politica laboral y se debe fijar bien identificado los procedimientos de atencion
a los usuarios, de igual manera mejorar los procesos y los métodos de atencion para que
los usuarios no estén presentando quejas y las problematicas al momento de recibir los

servicios que ofrece la subregion del gobierno regional de Apurimac.

Al analizar los resultados del proceso de evaluacion por competencias de los servidores
contratados, personal permanente y personal nombrado en la sub region de Cotabambas,
se anticipan resultados favorables que incidan en la satisfaccion de los servicios brindados
a los usuarios. Para ello, es fundamental implementar un liderazgo efectivo, donde las
labores de los servidores estén dirigidas a alcanzar estos resultados positivos, beneficiando
tanto a los trabajadores como a los usuarios de la sub region de Cotabambas. Con personal
calificado y formado se pueden lograr los objetivos establecidos por la organizacion, en
este caso por la sub region de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac; por lo tanto,
es fundamental optimizar las condiciones laborales de los contratados y de los nombrados,

especificamente de la Sub regional de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac

De igual manera podra alcanzar los logros de los objetivos de cada drea o unidad del
gobierno regional. De la misma manera las actividades laborales con andlisis anticipada y
programada tiene efectos positivos y la toma de decisiones sean efectivas con una
orientacion de resultados claras, de esa manera permitira el buen desempeiio laboral de los
servidores que vienen ocupando con permanencia, contratados de manera temporal y
nombrados. De igual forma podré orientar las necesidades de los clientes o de los usuarios
de parte de los servidores en la sub region de Cotabambas del gobierno regional de

Apurimac en la localidad de Tambobamba.
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1.2 Enunciado del problema

1.2.1 Problema general

(En qué medida influye las competencias gerenciales en el desempefo laboral de
los servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024?

1.2.2 Problemas especificos

e ;De qué manera influye las habilidades en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas
Apurimac 2024?

e ;Cbémo influye los conocimientos en el desempefio laboral de los servidores
administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas Apurimac 20247

e (En qué medida influye las actitudes en el desempefio laboral de los servidores

administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas Apurimac 20247
1.3 Justificacion de la investigacion

En esta parte del estudio, donde la justificacion propuesta por Diaz (2013) se tomo, en el
cual define que “las justificacion de una investigacion puede ser de carédcter practico,
tedrico o metodologico” (p. 90). Como se puede apreciar que la forma de justificar esta
compuesta de manera metodologica, asi también por el sustento teorico y por las
implicaciones practicas que el estudio tiene y tendrd para otras investigaciones. En seguida

se detalla cada justificacion:
a) Justificacion practica

La investigacion tuvo como finalidad de mejorar el problema del desempefio laboral de
los servidores, para ello se propone estrategias de perfeccionamiento laboral con el
proposito de mejorar el desempefio laboral de los servidores de la subregion de
Cotabambas. De esa manera se proponen las estrategias de contrato laboral a los
servidores, donde los servidores tengan conocimientos acordes a los perfiles de puesto
y de la misma el personal nombrado tenga el alcance a mejorar sus capacidades
laborales, para lo cual se debe considerar estrategias de las competencias gerenciales
que sean efectivas para el desarrollo laboral de manera eficiente en la gerencia Sub

Regional de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac.
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b) Justificacion teorica

La investigacion se fundamento las propuestas tedricas establecidas en la comunidad
académicas, para ello se ha considerado presentar las propuestas de mejoras a las
teodricas de desempefio laboral de los trabajadores en las entidades publicas. Porque en
el estudio es generar y aplicar las reflexiones teoricas de competencias gerenciales y del
desempefio laboral en los trabajadores en las entidades publicas en este caso en la
subregion de Cotabambas. En ese entender ha sido necesario controlar las teorias y
modelos de competencias gerenciales y del desempefio laboral de los servidores
publicos con el proposito de alcanzar datos necesarios para concluir y proponer
alternativas de solucion. Asi mismo las teorias estudiadas podran contrastar en la

realidad investigada.

De esa manera se propone a implementar las mejoras laborales de los servidores. En tal
sentido, todo estudio tuvo doble fin en mejorar y actualizar las teorias que existen y a la
vez la propuesta practica de gestion de recursos humanos o del capital humano en una

entidad publica.
¢) Justificacion metodolégica

La presente investigacion se ha propuesto mostrar una metodologia real y comprobada
con métodos mas efectivas en su estrategia de aplicacion en las futuras investigaciones.
De esa manera generara conocimientos que sean confiables y validas en las
investigaciones proxima realizados por otras personas, de esa forma otros investigadores

pueden guiarse de la metodologia utilizada y de sus instrumentos empleadas.

Esta investigacion se propone una estrategia efectiva para realizar investigaciones, para
lo cual se plantea métodos que son amigables que tiene agilidad de adaptarse y aplicar.
De manera similar, en el marco de esta investigacion se ha identificado un instrumento
apropiado que presenta propuestas viables y factibles para llevar a cabo un estudio de

tesis de pres grado.
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CAPITULO IT
OBJETIVOS E HIPOTESIS
2.1 Objetivos de la investigacion
2.1.1 Objetivo general

Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el desempefo laboral de
los servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024.
2.1.2 Objetivos especificos

e Determinar la influencia de las habilidades en el desempeno laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

e Identificar la influencia de los conocimientos en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

e Determinar la influencia de las actitudes en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024.
2.2 Hipétesis de la investigacion
2.2.1 Hipotesis general

Las competencias gerenciales influye significativamente en el desempeiio laboral de
los servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024.
2.2.2 Hipadtesis especificas

e Las habilidades influyen significativamente en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024.
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e Los conocimientos influye significativamente en el desempefio laboral de los

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024.

e Las actitudes influye significativamente en el desempefio laboral de los

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas

Apurimac 2024.

2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
VI: De igual La wvariable Gerenciales
Competencia man‘e?ra de ) Comunicativa
s gerenciales Gutiérrez competencia . S
(2016) s gerenciales Habilidades
“Conjunto de se medio a Organizativas
conogimientos trgvés QG tres Direccion
, habilidades y dimensiones, )
actitudes que lo cual se Sociales
aplicadas o aplico a Gerenciales
demostradas quince .. )
‘ ‘ indicadores Conocimiento  Profesionales
en situaciones . s .,
del ambito los  quince Informacién
productivo” indicadores necesaria
(p. 4). fue . Esenciales
considerado
los items, Emocionales
Qo;ded cada Inteligencia
indicador es :
un fterm. Actitudes emocional
Liderazgo Nunca=
. 1
Iniciativa
Casi
Autocontrol _
nuca =2
Flexibilidad Algunas
VD: Como expresa La variable Conocimiento Informatica veces =3
Desempeiio Alles (2019) desempefio s Leyes Casi
que el laboral se ha .
laboral N laborales siempre
desempefio es logrado -4
el resultado de medir a tres Idiomas
los  factores dirpensiones, Estudios Siempre
que agrupan, quince formales =5
los cuales son indicadores, o
Aprendizaje
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tres ejes (p. de los quince Experiencia Mentor de
29). indicadores
) carrera

se formulo

quince items Capacitacione

por S

indicador. Pasantia

Iniciativa

Competencias  Autonomia

Orientacion al
usuario

Colaboracion
Comunicacion

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Nota. Elaboracion propia por parte del autor
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CAPITULO III
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1 Antecedentes.

a) Antecedentes internacionales

En su investigacion Forero (2020) “Capacitacion en habilidades gerenciales enfocada
en el liderazgo y la comunicacidon organizacional”. La metodologia es de nivel
explicativo, tipo basica. A las conclusiones que llegaron donde los gerentes son los
agentes de cambio, en donde permite mejorar la validad laboral, esa calidad laboral es
en base a liderazgo y la comunicacion entre los miembros del area, otro de los factores
para mejoramiento de las habilidades gerenciales de los trabajadores.

En su investigacion Gonzales (2022) con titulo “El liderazgo emocionalmente
inteligente y su relacién con la motivacion y el desempeiio laboral”. Con metodologia
de estudio transversal, de igual forma con enfoque cuantitativo, asi también de disefio
no experimental. Mientras el instrumento empleado que fue cuestionario. De esa
manera la técnica en que se ha aplicado la encuesta. La muestra de 119 colaboradores.
Donde llega concluir lo siguiente que la capital humana es el activo principal de una
organizacion, para ellos es seleccionar, capacitar y desarrollar al personal de la
organizacion, por ende, las organizaciones deben hacer los esfuerzos en la inversion de
su capital, de su tiempo con el proposito de formar competentes y personal exitoso en
sus responsabilidades.

En su estudio Lopez y Castillo (2023) el titulo de estudio es “Habilidades gerenciales
y desempeio laboral de los funcionarios publicos, Canar, Ecuador”. La metodologia
utilizada es enfoque cuantitativo, alcance de estudio correlacion explicativo. Las
conclusiones alcanzadas es que las habilidades interpersonales se reflejan en la
comunicacion, en los valores, en la cordialidad y el respeto de esa manera permite
conocer a otras personas sobre los conocimientos y la experiencia y el desarrollo de las
habilidades técnicas del trabajador. De esa manera los trabajadores muestran alto
desempefio laboral donde se basa con la responsabilidad y con el compromiso en

brindar servicio y con brindar informacion eficiente del trabajador.
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En su investigacion de Artieda et al. (2021) titulado es “Habilidades gerenciales en la
gestion publica”. La metodologia es de revision de articulos, tipo basico, alcances
explicativos, de enfoque cuantitativo. Las conclusiones mencionan que las habilidades
gerenciales es saber donde los conocimientos, la experiencia y las técnicas. Mientras
las habilidades conceptuales se tratan del saber hace en el cual se trata la creatividad,
en la toma de decisiones. Asi mismo indica las habilidades humanas es saber ser lo que
trata en la comunicacion, en la cooperacion y en la comunicacion. Los cuales se enfocan
son paradigmas de nueva administracion en el sector publico.

Las investigaciones realizadas por Rodriguez (2020) con titulo “Adaptacion y
validacion de instrumentos para evaluar la personalidad y el desempefio laboral”. La
metodologia de estudio es descriptiva, con enfoque cuantitativo. Mientras tanto con una
muestra de 678 colaboradores. Se trata como instrumento el cuestionario aplicado y de
igual forma la técnica la encuesta. Donde llega concluir donde se ha localizado las
correlaciones altas con la creatividad como factor de personalidad y responsabilidades,
donde la adaptabilidad interpersonal y la amabilidad donde corrobora que el factor de
personalidad es relevante en el contexto laboral que necesitan las personas en una
organizacion.

b) Antecedentes nacionales

Estudios de Chingo (2024) el titulo planteado es “Gestidon por competencias y
desempefio laboral en la gerencia de desarrollo econémico del Gobierno Regional de
Tumbes, 2022”. Como objetivo fue “Determinar la influencia que existe entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdémico del Gobierno Regional de Tumbes, 2022”. Mientras la metodologia en que
se pudo seguir es tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional. De esa
manera con la poblacion y muestra de 34 trabajadores. En ese sentido la técnica encuesta
y el instrumento cuestionario. Donde llegaron concluir es gestion por competencias se
correlacionan significativamente con el desempeiio laboral, porque se muestra el

desempefio es regular porque se basa en una planificacion laboral.

En su estudio Lopez (2022) con el titulo “Competencias gerenciales y su influencia en
la gestion de proyectos de inversion publica en la Municipalidad San Miguel, periodo
2020- 2021”. La metodologia aplicada en esta investigacion es de tipo basico y de nivel
correlacion, con estudio no experimental como disefio. La poblacion es de 140

servidores y como muestra de 70 servidores. Como también la técnica en que se usé fue
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la encuesta donde acompafid con el instrumento cuestionario. De igual forma el
estadistico en que se utilizé como es la correlacion de Spearman. Donde llegd concluir
son los siguientes que las competencias gerenciales se relacionan con la gestion de
proyectos de manera alto, de esa manera las competencias gerenciales se relacionan con
el diagnostico situacional, en la evaluacion de proyectos, y lo que son seguimiento de

manera alto y directa en la municipalidad de San Miguel.

En su tesis de Garcia (2022) con titulo de estudio “El liderazgo gerencial y su impacto
en el desempenio laboral del personal de la gerencia de desarrollo urbano de la
municipalidad provincial de Chiclayo, 2019”. La metodologia que se ha guiado es de
tipo basico, de esa manera se observa con estudio de disefio no experimental, de corte
transversal, niveles descriptivos correlacional. De la misma forma la poblacion de
estudio es de 511 servidores de la municipalidad. De esa forma se registra una muestra
de 52 colaboradores del estudio, de esa manera el estadistico relacional, mientras la
encuesta como técnica de esa manera el cuestionario como instrumento. Donde llega
concluir son los siguiente que el liderazgo gerencial se relaciona con el desempleo
laboral de manera alta y eficiente, de esa manera el desempefio laboral es nivel bajo por
el buen liderazgo de los jefes superiores, por otra parte, existe la relacion de liderazgo

gerencial con el desempefio laboral de manera directa.

De la misma manera Aldana (2021) con titulo “Competencias gerenciales y la cultura
organizacional en los trabajadores de la municipalidad distrital de Torata-Moquegua,
2019”. La metodologia utilizada es de tipo basica, de disefio no experimental, de corte
trasversal y descriptivo, con nivel de investigacion correlacional. Mientras la poblacion
de estudio es de 250 colaboradores, de esa manera la muestra que fue aplicada es 240
colaboradores, el instrumento es cuestionario y la encuesta es la técnica, en estadistico
utilizado es Rho de Superman. Las conclusiones alcanzadas es que las competencias
gerenciales se relacionan de manera moderada con la cultura organizacional porque una
orientacion adecuada a resultados genera la comunicacion efectiva, de esa manera el
liderazgo adecuado posee en la organizacion una cultura organizacional donde
contribuye en el bienestar de los trabajadores que le permite cumplir las metas y los

objetivos de la organizacion segun las normas legales de la organizacion.

Sanchez (2022) con titulo “Gestion de competencias gerenciales y la gestion por
resultados de una municipalidad de Chincha, 2021”. La metodologia utilizada es tipo

basica, de alcance correlacional, no experimental, con una poblacion y muestra de 120
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colaboradores, la encuesta como técnica y el instrumento empleado es el cuestionario,
estadistico aplicado es Rho de Spearman. Donde llegaron concluir lo siguiente. Las
conclusiones en que se ha alcanzado en esta investigacion es que la gestion de
competencias gerenciales se tiende relacionarse de manera significativa, positiva y
modera con la gestion por resultados, de esa forma con la decision de trabajo se relaciona
significativamente, asi misma gestion de competencias gerenciales se relacionan
significativamente con acceder a perfeccionarse, a la calidad de servicio, facilidades y

las comodidades de los servidores de la municipalidad de Chincha.

Estudio de Ferreyra (2023) el titulo es donde “Competencias gerenciales y
comunicacion interna en la municipalidad distrital de la punta-callao, 2022”. Con
metodologia de tipo basico, de esa manera el disefio no es experimental, de esa forma
el nivel es correlacional, mientras la muestra es de 118 colaboradores administrativos,
de esa manera la muestra es 87 de colaboradores, mientras la técnica es encuesta, el
instrumento es cuestionario, el estadistico utilizado es Rho de Spearman. Las
conclusiones que llegaron son los siguientes, en ello que las competencias gerenciales
se relacionan con la comunicacién interna de manera alta, en la municipalidad, de esa
manera los conocimientos, las habilidades, y las actitudes de los servidores se relacionan

altamente con la comunicacion interna en la municipalidad de la Punta de Callao.

En su estudio Lavado (2023) con titulo “Modernizacion de la Gestion Publica y las
Competencias Gerenciales en la Gerencia de Desarrollo Econémico -Municipalidad
Provincial de Huancayo, 2021”. La metodologia utilizada es de tipo basica, mientras es
de método deductivo, nivel correlacional, de esa manera se desarrollo bajo un disefio no
experimental en un solo tiempo, de esa manera la poblacion estudiada es de 97
trabajadores y su vez es utilizada como la muestra, de esa manera la técnica utilizada es
encuesta con su instrumento encuesta. Donde llegaron a concluir lo siguiente que la
modernizacion de gestion publica se relaciona de manera significativa débil donde
ps=0,478 y el valor p=0,000 con las competencias gerenciales en la municipalidad, de
la misma mamera se relaciona de manera significativa y directa con la comunicacion
eficaz, con el liderazgo con los colaboradores, de igual manera en el manejo de

conflicto, en el trabajo en equipo y en las tomas de decisiones.
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3.2 Marco teorico

3.2.1 Competencias gerenciales

Como define Ferruzca (2021) que “las competencias gerenciales son una
combinacion de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que
necesita un gerente para ser eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y en
diversos entornos organizacionales” (p. 196). Mientras tanto como indica las
competencias gerenciales como define Arroyo (2012) de igual forma que “las
habilidades, competencias y la actitud” (p. 35). De la misma manera las competencias
gerenciales Gutiérrez (2010) indican que son “conjunto de saberes puestos en juego
por los gerentes y directores para resolver situaciones concretas con la direccion y
coordinaciéon de la organizacion” (p. 16). Cuando se habla las competencias
gerenciales se entiende de las actitudes del gerente, de igual manera las competencias
del gerente, asi como también las destrezas en sus actividades laborales de los
gerentes y los conocimientos de los gerentes de esa manera son competentes los
gerentes, de esa forma muestra los gerentes muestra conjunto de saberes en

situaciones cambiantes para la organizacion y para los mismos gerentes.

En esa linea define Cira y Andris (2015) “Competencia, hacemos referencia a una
serie de caracteristicas inherentes e intrinsecamente vinculadas a las personas,
quienes pueden o no desarrollarlas en funcion de sus propias necesidades, a los fines
de hacerse competitivo en espacio y tiempo”(p . 88). Las competencias son
inherentes de manera intrinseca donde vinculan a las personas en un puesto laboral
que viene asumiendo, por ende, se trata las competencias como un espacio
competitivo en el tiempo y en un determinado lugar. Es asi en estos tiempos se

requiere personal competente con las habilidades y con los conocimientos.

Las competencias gerenciales como define Palomo (2008) “se denomina gestion del
equipo, al igual que en el caso de las competencias cognitivas que cambian de
nombre, y se denominan de pensamiento, las competencias de eficacia personal
cambian a gestion de personal” (p. 63). Como también las competencias gerenciales
son Robbins y DeCenzo (2009) “conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
afines que se relacionan con el buen desempeno del gerente” (p. 14). De igual manera
como define Lazzati (2013) “las competencias son roles gerenciales, porque cada rol

es planteada ciertas competencias gerenciales” (p. 197). En linea de las propuestas
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de las competencias gerenciales no sea ver que se trata de competencias cognitivas,
como también se entiende como las actitudes, las habilidades y los conocimientos
que tienen los gerentes. Los cuales garantiza buen desarrollo laboral de los

trabajadores.
3.2.1.1 Componentes de las competencias gerenciales

Las competencias profesionales tienen las habilidades y son capaz de
conjugar los aspectos personales, que estan centrados con el entorno, de
igual manera Arroyo (2012) en el cual define, en donde indica que por ello
la habilidad, la actitud y las competencias gerenciales son componentes que
ayudan a desarrollar y manejar las tareas. En seguida se detalla cada

componente
a) Habilidad

Son las capacidades para hacer, se trata de Know How debido a que se
comprende la ejecucion de una actividad, por ello el personal profesional
apuesta a realizar su trabajo en base a su formacion asumida, segun los
conocimientos requeridas. Por ende, no se puede hablar de habilidad sin

conocimientos, menos se puede hablar de habilidad sin actitud.
b) La actitud

Se entiende la predisponian de una persona hacia un trabajo o situacion
especifica, se basa en su experiencia previa. Porque las actitudes son las
manifestaciones psiquicas y las manifestaciones emocionales de nuestros

valores.
¢) Las competencias

Se entiende la competencia como la capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actitud laboral. Las competencias laborales no son
probabilidades de éxitos en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad

real y demostrada con resultados laborales.

Las competencias gerenciales estain comprendidas por los argumentos de
Gutiérrez (2016) “Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
aplicadas o demostradas en situaciones del ambito productivo” (p. 4). En

seguida se presenta cada uno de los aspectos de competencias gerenciales:
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Habilidades:

Las habilidades gerenciales, asi como también las competencias
comunicativas, las formas de organizativas, manera de direccion y
sociales de las organizaciones.

Conocimientos:

Mientras los conocimientos gerenciales de los servidores, los
conocimientos profesionales, en importante la informacidon necesaria y

esenciales para asumir los trabajos.

Actitudes:

Estdn compuestas de la emocionales personales, la inteligencia
emocional que el personal maneja, lo que es liderazgo del personal, la
iniciativa en los trabajos, el manejo de autocontrol y la flexibilidad

laboral del quien asume.

Las competencias gerenciales definida Marchant (2005) son las conductas

de hecho tanto de los profesionales que permite desarrollar actividades

administrativas y como también de la gestion de una organizacion, en

seguida se muestra las competencias gerenciales que una organizacion

necesita:

a)

b)

Gerenciamiento de la motivacion del personal

Es la capacidad de poder hacer y que los demds mantengan un ritmo de
trabajo intenso, es una conducta autodirigida a las metas mas importantes

de una organizacion.
Conduccion de los grupos de trabajo

Se trata de capacidad de desarrollar, de poder consolidar y conducir un
equipo de trabajo, para ello es necesario e impoértate alentar sus miembros

a trabajar con toda autonomia y de responsabilidad
Liderazgo

Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos,
en una direccion determinada en cumplir orientar a las personas a un
objetivo de la organizacion. Se trata de inspiracion en base a los valores

de accion y anticipando a los escenarios de desarrollo de la accion de ese
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grupo. Es asi establecer los objetivos, es darles adecuado seguimiento y

retroalimentacion, integrado las opiniones de otras personas.
Comunicacion eficaz

Se entiende la capacidad de escuchar, de hacer las preguntas, de expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Es la capacidad de escuchar al otro
y de esa manera comprenderlo, la capacidad de dar reconocimiento
verbal, expresando en las emociones positivas, lo que fortalece la

motivacion de las necesidades de la organizacion y de las personas.
Direccion de personas

Es el esfuerzo de mejorar la formacion y el desarrollo de las personas, es
la preocupacion de los demds y de manera personal por el desarrollo, en
base de las necesidades y de andlisis de las mismas necesidades de la

organizacion y de las personas.
Gestion del cambio y del desarrollo de la organizacion

Es la habilidad de manejar el cambio para poder asegurar la
competitividad y la efectividad a un largo plazo. Se trata de plantear de
manera abierta los conflictos, es manejar de manera efectiva la busqueda
de soluciones, para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad

de la organizacion.

Como indica Gutiérrez (2016) en donde que las competencias gerenciales

€S

la “Toma de decisiones, trabajo en equipo, orientacion al logro y

desarrollo de personas” (p. 25). Las competencias gerenciales en las

organizaciones se requieren del personal que tenga habilidades para:

a)

b)

Toma de decisiones

Las tomas de decisiones implican realizar de manera sensatas, de
amanera oportunas y de forma efectivas, como también respetando los

principios y los valores sociales de una organizacion.
Trabajo en equipo

El trabajar en equipo se requiere la adaptacion en las actividades nuevas

que se implementa en la organizacion o en el area en que trabaja. De la
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misma forma en las necesidades del equipo que esta compuesta para
alcanzar los objetivos y de igual manera en construir relaciones

laborales y sociales entre los trabajadores.
¢) Orientacion al logro

La orientacion al logro o como también agenda de actividades, en donde
se trata programacion, lo que es el mecanismo de verificacion y la
medicion de resultados alcanzados después de realizarlos las

actividades laborales de una organizacion.

d) Desarrollo de personas

Cuando se habla del desarrollo de personas se entiende en evaluar
perfiles para cada puesto de trabajo, segun las necesidades de desarrollo
de las actividades y las trayectorias adecuadas de otros trabajos
anteriores, es entrenar a los nuevos trabajadores y de la misma manera

€s asesorar con anticipacion.

Las competencias generales como indica Hatum (2009), en ello manifiesta
es mas comunes en las organizaciones. En adelante se detalla las
competencias gerenciales que tiene orientacidn en mejorar y manejar la

organizacion. Son los siguientes:
a) Liderazgo

Se trata el liderazgo la interaccion con las personas, se entiende en
resolver problemas o conflictos. De igual manera, el liderazgo es el
logro de resultados. Se trata de ejercer el liderazgo organizacional. De
la misma forma se requiere la comunicacion efectiva con otras personas

con el fin de mejorar las condiciones laborales.
b) Desarrollo de colaboradores

Se entiende el desarrollo de los colaboradores como un proceso en que
se emplea una organizacion con la finalidad de mejorar las habilidades

de los integrantes de la organizacion.

MICAELA BASTIDAS
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¢) Trabajo en equipo

Es la capacidad de participar de manera activa con la finalidad de
alcanzar los objetivos de la organizacion y del grupo de trabajos de las

personas.
d) Capacidad o pensamiento analitico

Se realiza la descripcion de las habilidades en identificar y resolver los
problemas. La capacidad de reconocer las conexiones laborales, donde

las estructuras del trabajo se necesitan observar.
e) Vision estratégica integral

Se comprende en identificar en las tendencias estratégicas, son las
implicaciones y las posibilidades de visionar. Es crear un enfoque a
futuro, que de esa manera se visualiza las oportunidades, las amenazas

y los escenarios del trabajo.
f) Planificacion y organizacion

Se enfoca en poder elaborar el proceso de trabajo y a su la organizacion
se centra en poner en marcha el camino de manera efectiva las acciones

laborales.
g) Habilidad de negociacion

Las habilidades de negociacion comprenden la capacidad y la técnica
de ayuda de esa forma poder alcanzar los resultados que beneficie a

todos.

3.2.1.2 Habilidades gerenciales

Las habilidades gerenciales estdin compuestas por las habilidades
gerenciales. Como indica Parra et al. (2023) en el nivel institucional quien
debe contener es la alta gerencia como las habilidades conceptuales.
Mientras en el nivel intermedio son los gerentes quien debe poseer las
habilidades humanas y mientras en el nivel operacional debe poseer el

personal de supervision con el manejo de las habilidades técnicas.
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a) Habilidades conceptuales

Estas habilidades conceptuales, son las capacidades de ver las imagenes
del conjunto, de reconocer los elementos mas importantes en una
situaciéon y comprender las relaciones entre los miembros de la
organizacion. Esta habilidad es de importancia para el gerente que crea
la diversidad de estrategias innovadores y ve los problemas desde
diferentes perspectivas con la informacion que posee del entorno y de
igual que recibe sus colaboradores a través de informes de gestion y

novedades que se han presentado.

Las habilidades conceptuales son la capacidad para usar los
conocimientos, las ideas se entienden en los hechos, los conceptos y los
principios en que los productos y las experiencias o de formacion
académica que a su vez es ver holisticamente, de esa forma coordina de
manera integral los intereses de la organizacion y de sus actividades

empresariales.
b) Habilidades humanas

Son las habilidades sociales que son entendidas como las capacidades
humanas que tienen los gerentes para poder trabajar, de guiar, de
persuadir y motivar a las personas. Estas habilidades se relacionan con
las actitudes necesarias para las relaciones interpersonales de la funcion
directiva propiamente dicha, las habilidades sociales se trata de talentos,
de temperamento, el autoconocimiento y la autorregulacion y que son

inherentes a las personas.

Las habilidades humanas son las actitudes que se refieren a las
capacidades para trabajar con otras personas en el nivel individual o de
manera grupal con el compromiso, con la cooperacion y la interaccion

necesaria en las organizaciones.
¢) Habilidades técnicas

Las habilidades técnicas, estan representadas por la capacidad de
utilizar las herramientas, los procedimientos y los métodos de trabajo.

Estas habilidades técnicas no son iguales que pueden poseer cada
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gerente o cada responsable, estas habilidades se tiene acorde cada area
para poder desempenar. Las habilidades o destrezas técnicas son
importantes para la mecénica del trabajo de los gerentes, porque brindan
las herramientas para entender e involucrarse. Las habilidades técnicas
o procedimientos son las capacidades que tiene un individuo para
utilizar las herramientas, los procedimientos y métodos de una
disciplina o especializada, aplicando el dominio técnico y medios

necesario para poder ejecutar las actividades especificas.

Las habilidades gerenciales Robbins y DeCenzo (2009) se centran en cuatro
componentes o campos gerenciales, las habilidades conceptuales, las

interpersonales, las técnicas y las politicas.
a) Habilidades conceptuales

Se entiende como la capacidad mental del gerente para poder coordinar
todos los intereses y las actividades de una organizacion que viene

dirigiendo y ocupando puestos.
b) Habilidades interpersonales

La capacidad del gerente para poder entender y para ensefiar a los demas,
de esa forma también para motivar a otras personas y trabajar con ellos

de manera individual o de forma grupal
¢) Habilidades técnicas

Es la capacidad del gerente para poder usar los instrumentos de gestion

y los procedimientos de gestion y las técnicas de gestion especializado.
d) Habilidades politicas

Se entiende como la capacidad del gerente para poder crear una base de

poder y establecer los contactos correctos en una organizacion.
Modelos de habilidades directivas

Las habilidades gerenciales comprende como indica Parra et al. (2023) se
compone de las habilidades personales, como de las habilidades

interpersonales y de las habilidades grupales.
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a) Habilidades personales

Las habilidades personales se entiende el desarrollo de
autoconocimiento, asi mismo de manejo de estrés laboral y la soluciéon

analitica creativa de los problemas.
b) Habilidades interpersonales

Mientras las habilidades interpersonales es el manejo de conejo de
conflictos, se trata de motivacion de los empleados, de igual manera la
comunicacion de apoyo de esa manera ganar poder e influir en los

demas.
¢) Habilidades grupales

La habilidad grupal que estd compuesta de facultamiento y delegacion
a los trabajadores, de igual manera la direccion hacia el cambio positivo
de la organizacion, de igual manera la formacion de equipos de trabajo

con eficaces laborales.

3.2.1.4 Gestion por competencias

En la aplicacion de los perfiles de competencias de los gerentes Palomo
(2008)en una organizacion se trata de que el personal sea efectivo en el
desarrollo de las acciones de esa manera se aplica el desarrollo de personas.

Para ello el perfil de competencias son los siguientes:

a) Motivacion: se trata de orientar y alentar con estimulos tangibles y
intangibles al personal o a los colaboradores.

b) Gestion del desempeiio: se entiende manejo de los trabajos y de las
actividades administrativas.

¢) Retribucion: son los haberes por el servicio laboral que desempefiaron
como trabajadores.

d) Beneficios sociales: son los reconocimientos que complementa al
sueldo o a los sueldos que recibe.

e) Gestion del personal: se entiende el manejo sistematico del capital
humano, por ende, la gestion del personal implica los establecimientos

de politicas, las técnicas y las habilidades de las personas.
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f) Formacién: son y se trata de mejorar la capacidad y de las
competencias, es la insercion y el encaminamiento laboral de los
trabajadores.

g) Rutas profesionales: se entiende como el camino que todo trabajador

continuo en su desarrollo profesional dentro de la organizacion.

3.2.2 Desempeiio laboral

3.2.2.1 Definicion de desempeiio laboral

Se entiende como indica Alles (2019) se entiende de integrar conjunto de
comportamiento y de los resultados de los colaboradores en un periodo
determinado. Como indica Duran (2020) que el desempefio se entiende
como el estandar o la calidad de la ejecucion de una competencias que se

trata de uniforme para muchos.

Como también define Trigne (2013) que el desempefio se trata de un
proceso de expresion sistematico y de manera constructiva. De la misma
manera define Lusthaus (2002) que el desempeiio es se trata la efectividad,
la deficiencia, asi también la relevancia y la viabilidad de trabajo que una
persona realiza en una organizacion. En ese entender que el desempefio
muestra la eficiencia en los logros y en los gastos realizadas para el logro
de las metas de la persona y de la organizacion. En esa linea el desempefio
como define Rodriguez (2011) es que se entiende el grado de exigencia
sea satisfactorio en cada una de las funciones que la persona realiza en el

area que asume las funciones.

Asumiendo los argumentos de los diferentes autores se entiende que el
desempefio es el comportamiento laboral activo, asi como también es la
ejecucion del trabajo aplicando la competencia de manera sistematica con

el propdsito de construir y alcanzar las metas de la organizacion.
3.2.2.2 Factores de evaluacion del desempeiio laboral
Como explica los factores Alles (2019) que el desempeiio es el resultado

de los factores que agrupan, los cuales son tres ejes, en adelante se detalla

los tres ejes como son:
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a) Conocimientos

Se entiende los conocimientos, en ello, que es aprendido mediante
estudios formales y como también por los estudios no formales que
una persona posea. Es necesario que contribuyen en lo que es el
trabajo, asi como también se basa del desempefio del personal. Los
conocimientos que ‘pueden poseer: en informatica, las leyes laborales,

el uso de idiomas.
b) Experiencia

Las experiencias con las capacitaciones o métodos desarrolladas por
las personas de manera anticipada y que es necesario para el trabajo
actual. Las experiencias se entienden como son: el aprendizaje, el
mentor de carrera, las capacitaciones, pasantias, lo que es aprendizaje

orientado al servicio.

¢) Competencias

Mientras las competencias laborales se entienden como las
capacidades que una persona posea, mediante la generacion de un
comportamiento exitoso, por ello, las competencias son: la iniciativa,
la autonomia, orientacion a los usuarios, la colaboracion, la

comunicacion, trabajo en equipo y el liderazgo.
3.2.2.3 Evaluacion del desempeifio laboral

Se trata de moderna evaluacion de desempefio Castillo (2020) que es una
interaccion entre el gerente o el lider con los miembros de los
colaboradores de una organizacion, los tres elementos de desempefio son

los siguientes:

a) Medicion de resultados

Es una de las fases de realizar la evolucion del desempeiio, donde los
servidores necesitan realizar la cuantificacion, de comparar las
expectativas de esa manera analizar de manera individual al personal de

los resultados alcanzados a efectos del ejercicio en el cargo que ocupa.
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Reconocimiento del desempeiio:

En necesario entender que los colaboradores esperé una recompensa por
realizar y contribuir con el trabajo que hacen dentro de la compaiiia, por
ello sus recompensas estan disefiado en las politicas y en las
modalidades de reconocimientos de esa forma estimulan los
rendimientos excelentes de los colaboradores que integran en una

organizacion.
Suministro de apoyo:

Tiene como propdsito para mejorar los resultados, en ese entender las
acciones de poder evaluar se centra en mejoramiento del desempefio
laboral para ello se sustenta en los datos personal de cada trabajador
porque las laborales que realiza permite a utilizar sus fortalezas y asi

mismo disminuir sus carencias que puede tener la organizacion.

3.2.2.4 Propésito e importancia de la evaluacion del desempeiio

Como proposito e importancia que indica Castillo (2020) en los tiempos

antiguas realizar la evolucidon es y fue solo para recompensar a los

colaboradores, mientras en este contexto actual se requiere realizar la

evaluacion de gestion de humana de manera integral en tal caso se realiza

con el propoésito de como:

a)

b)
¢)

Inducir a los colaboradores a poder asumir el control del desarrollo y
como el destino de su formacion y carrera laboral del trabajador.

Es reconocer a los colaboradores de rendimiento alto.

Como también es ofrecer las oportunidades para que puedan mejorar

o la superacion personal.

La funcion de realizar la evaluacion del desempefio permite estimular y

retener a los empleados de rendimiento alto de esa manera ofrecer las

oportunidades, por tanto, la evaluacion de desempefio enfrenta muchos

retos, en seguida se presenta los retos de evaluacion. Las organizaciones

requieren realizar acciones para poder protegerse de riesgos que debilita el

incremento de productividad.
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Para ellos establecen las normas y las politicas que restringe la
discrecionalidad de los servidores al decidir la promocién, entrenar,

trasladar y despedir a los trabajadores.

Como también es instruir a los jefes de las consecuencias de las decisiones

arbitrarias que afectan la vida laboral de sus colaboradores.

Métodos de evaluacion del desempeiio

Los métodos de evaluacion de desempetio Castillo (2020) Muchas técnicas
existen para poder valorar el desempefio, en seguida se presenta las mas

utilizadas:

a) Método de evaluacion por objetivos

Se centra en esta técnica en medir los resultados obtenidos en la
busqueda de los objetivos en que se ha establecido en su cargo. Se
entiende en la calificacion de operarios por medio de las unidades
productivas, se dice que mayor deficiencia consiste en la dificultad de
formular objetivos concretos, este modelo requiere utilizacion de los
recursos modernos de esa manera recolectar datos para poder ofrecer

informacion de retroalimentacion.

b) Método de incidentes criticos

En este método se encarga en registrar los destacados comportamientos
de los colaboradores, sin la discriminacion de lo que es negativo y
positivo, a pesar de que este modelo consume tiempo, pero es
necesarios para poder ofrecer retroalimentacion especifica a los

trabajadores o colaboradores de la organizacion.

¢) Método de eleccion forzada

Se trata de que el evaluador describe a la persona evaluada, puede
realizar una o dos mas términos para poder describir, para ello los
enunciados se agrupan por categorias de forma predeterminando, los

que componen es aprendizaje, el rendimiento y la colaboracion.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-31de 144 -

d) Método de la lista de verificacion

La persona que va a realizar la evaluacion selecciona los términos o las
frases que logre describir las caracteristicas y rendimientos del
colaborador, los valores se asignan de manera anomia por ello el
supervisor que realiza la evaluacion no disefia las frases o los términos
de evaluacion, como ventaja es sefiala la facilidad y economica de
administracion, pero la desventaja es asignar peso relativo en funcion

de la lista a cada termino y de su rendimiento.

e) Método de escala grafica:

Para realizar se requiere escalas de graficas, puede ser de 4 a 6 grados
o puntos para cada factor de evaluacion existen un maximo o minimo,

extremo derecha o izquierda, la mas proxima o alejada.
3.2.2.6 Modelos de desempeiio laboral

a) Modelo del ICEBERG

Este modelo comprende como indica Preciado (2006) que se trata de

desempefio laboral que son visibles y no visibles.

e Desempefios no visibles: mientras el de no visibles son el concepto
de si mismo y las caracteristicas de motivaciones.
o Desempefios visibles: las visibles se entiende las destrezas, de la

misma manera los conocimientos.

De igual manera hace referencia a las tres clasificaciones de las

competencias para evaluar las competencias.

e (Competencias basicas: Son las competencias que se adquiere en
formacion elemental y permiten el ingreso al puesto laboral, para
ello se requiere buena escritura, buena comunicacion oral y escrita.

e (Competencias genéricas: esta relacionada con el comportamiento
y las actitudes laborales personales, expresadas en capacidad para
el trabajo en equipo, de igual manera con habilidades para la

negociacion y la planificacion.
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o Competencias especificas: se hace referencia los aspectos técnicos
que son inmersos con la ocupacién laboral y con el contexto

laboral.
3.2.2.7 Teorias de desempeiio laboral

Las teorias de desempefio laboral Carrasco et al. (2023) son los enfoques
que permite comprender y explicar los factores que influyen en el
rendimiento de los empleados que realizan trabajos. En ese entender las
teorias que explican el rendimiento laboral de los trabajadores con la teoria
de la equidad de Adams, de igual manera las teorias de las expectativas de
Vroom y asi como también la teoria de la fijacion de metas de Locke. En

adelante se detalla cada teoria:
a) Teoria de la equidad de Adams

Se orienta en la justicia y en equidad del entorno laboral. La teoria
explica la relacion del esfuerzo laboral con las recompensas salariales
obtenidas con otras personas similares a su desarrollo laboral dentro de
la organizacion. La equidad se basa en que los trabajadores buscan el
equilibrio justo entre lo que aportan a la organizaciéon como el tiempo,
los esfuerzos y las habilidades que trabajan en la organizacion y lo que
percibe a cambio del salario, de obtener recompensas y las

oportunidades de desarrollo.

Esta teoria pretende restaurar la equidad entre los trabajadores en el
entorno laboral, se realiza o busca mediante las diferentes estrategias
por el ajuste de esfuerzos de esa manera busca recompensas adiciones
o cambiar su percepcion de la situacion para encontrar una situacion

justa.

Esta teoria busca la equidad en base de sistema de recompensas y
compensacion justo y a su vez transparente, lo que implica es ofrecer
salarios y los beneficios competitivos, de esa manera reconocer y
recompensar el desempeiio excepcional y de igual forma promocionar
oportunidad de desarrollo y de crecimiento personal de forma

equitativa.
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b) Teoria de las exceptivas de Vroom

Se desarrolla la motivacion en el contexto laboral, porque esta enfocado
en las expectativas personales en funcién y relacion al esfuerzo, el
desempefio y las recompensas, la motivacion de una persona alcanza
alto desempefio en base a sus expectativas sobre la probabilidad de que
su esfuerzo sea conducido a un desempeiio y de esa manera sea
recompensado de forma satisfactoria. La teoria de las exceptivas se basa
en tres conceptos la expectativa, lo que es la instrumentalidad y
valencia. La expectativa es la creencia de las personas o de persona de
que los esfuerzos resultarian positivos, mientras la instrumentalidad se
refiere a las creencias de que su mejor desempefio sea recompensado de
forma adecuada y la valencia se entiende o hace referencia al a valor

que tiene la recompensa individual.

La teoria de las expectativas destaca en la necesidad de sostener las
metas entendibles, asi mismo en suministrar las expectativas de
retroalimentacion de esa manera ofrecer recompensas que son muy
atractivos y de manera relevante para poder impulsar la motivacion y el

desempefio laboral de los trabajadores.
Teoria de fijacion de metas de Locke

Cuando se habla de la fijacién de metas segiin propuesta de Locke se
basa en la psicologia laboral y en la gestion de recursos humanos. Esta
teoria sostiene en poder establecer las metas especificas y desafiantes
de esa forma motiva a los trabajadores y con ello mejorar el buen
desempefio laboral. De otra parte, esta teoria establece las metas

desafiantes, pero son mayor posibilidad de ser alcanzados.

En ese entender la teoria de fijacion de metas también destaca la
importancia de retroalimentacion y el monitorio del proceso hacia las
mateas laborales, cuando se habla de retroalimentacion regular y de
forma constructiva proporciona informacion sobre el avance y de esa
permite a los trabajadores ajustar su propio desempefio para alcanzar

las metas establecidas. Entonces se pude trata de un enfoque de
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autogestion y de autorregulacion con el proposito de mejorar la eficacia

y el desempefio laboral.

La teoria de fijacion de metas su impacto no es el entorno y los recursos
que son disponibles para lograr metas. Pero si los trabajadores pueden
enfrentar las dificultades externo como es caso de falta de recursos, la
falta de apoyo organizacional. Esta teoria sigue siendo muy valiosa para

mejorar y comprender el desempefio laboral.

3.3 Marco conceptual
a) Competencias laborales

Las habilidades y los conocimientos de un individuo responden a las tareas y
actividades en el &mbito de trabajo, son competencias profesionales que ayuda cumplir
con las tareas. Los conocimientos que son adquiridas hasta otras capacidades y las
actitudes permiten ayudar en el desarrollo del trabajo de las responsabilidades.(Alles,

2008).

b) Desarrollo de personas

Es el proceso de transformacion que las personas adquieren las destrezas y las
habilidades para poder desarrollar las actividades, es mas es un proceso centrado en la
formacion de los trabajadores de esa manera cumple en la necesidad de los

trabajadores de las organizaciones (Berrocal y Alonso, 2020).
¢) Competitividad

La competitividad del personal se entiende la capacidad de poder crear o de
implementar las estrategias laborales, de esa manera mantener o aumenta su aumento
de produccion laboral del servicio o de produccion de un bien (Edvinsson y Malone,

2003).

d) Funcion directiva

Se entiende como el proceso de poder influenciar a otras personas de esa manera poder
contribuir el logro de los objetivos y de las metas de una organizacion. Esta funcion
directiva tiene como base la organizacion, el control y la supervision de las acciones y

tareas administrativa (Robbins y Couelter, 2005)
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e) Facultamiento

Es un proceso que tiene un personal mayor autonomia de trabajo, de igual manera
comparte la informacion mas relevante que influye en el desempeno laboral de otras
personas segun el desarrollo personal y autonomia laboral, el desarrollo de trabajo con

toda la autonomia (Zudiga, 2015).

f) Gestion del desempeiio

Es el control de trabajo de las personas y de las personas, en forma constante y medible
las acciones laborales, para ello se requiere la combinacion de la metodologia y de la
tecnologia de esa manera garantizar la gestion de una buena gestion de desempeio

laboral (Pucheu, 2021).

g) Retroalimentacion

Es un control sistematico, como indica un método de sistemas de trabajo y de
mejoramiento y actualizacion de conocimientos, es el objetivo de mantener control y
una optimizacion de su comportamiento de los trabajadores en una organizacion

(Chiavenato, 2021).
h) Trabajo en equipo

Es el trabajo en conjunto de forma eficiente y de forma colectiva, es un trabajo basado
en compafierismo que interactua en sentido de unidad de trabajo para alcanzar los

objetivos de la organizacion y las metas laborales (Acosta, 2011).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacion

4.1.1

4.1.2

Tipo de investigacion

Cuando se hace referencia al tipo bésico, se interpreta seglin lo expuesto por Lopez
et al. (2006) “su pretension fundamental es incrementar el conocimiento en
determinada area. Busca descubrir leyes o principios; en ella se apoyan quienes

desean encontrar solucion a problemas sociales y teoricos concretos” (p. 38).

Por consiguiente, el presente estudio se llevd a cabo con el objetivo fundamental
de enriquecer el acervo de conocimientos, asi como de obtener informacion sobre
las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los servidores publicos.
En este contexto, se busco fortalecer los fundamentos tedricos a partir de la
investigacion realizada y de las respuestas obtenidas mediante encuestas y trabajo

de campo en la sub region de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac.
Nivel de investigacion

De acuerdo con Garcia (2006) el nivel de estudio explicativo “se encarga buscar
el porqué de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causales
efectos. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse, tanto de la

determinacion de las causas y de los efectos mediante de la prueba de hipdtesis”

(p. 32).

El presente nivel de investigacion es de naturaleza explicativa, ya que buscod
determinar como las competencias gerenciales ejercen influencia en el desempenio
laboral de los servidores administrativos en la gerencia sub regional de
Cotabambas del gobierno regional de Apurimac. Para ello, se propuso un analisis
que identifique las causas y efectos relacionados con las labores desempefiadas de
los servidores administrativos y los problemas derivados de las actividades

laborales.
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Diseiio de investigacion

Tal como establece Naupas et al. (2018) el disefio de estudio “es un instrumento de
direccion esquematizado que adoptan un investigador para relacionar y controlar las
variables de estudio y permite la verificacion de las hipdtesis, descriptivos” (p. 60). De
igual manera el disefo de investigacion como indica Gomez (2006) es “investigacion no
experimental se subdividen disefio transversales o longitudinales” (p. 86). A

continuacion, se presenta una contextualizacion del estudio realizado.

En la presente investigacion, se ha empleado un disefio no experimental, ya que la
recogida de datos se llevo a cabo exclusivamente en funcion de los fendmenos observados
a los encuestados, sin manipular las variables de estudio. La obtencion de datos se ha
realizado en un tnico momento a través de encuestas como técnicas y cuestionarios como
instrumento de recojo de datos, en este caso de los servidores de la sub region de

Cotabambas del gobierno regional de Apurimac.
Etica en la investigacion

Como indica Romero et al. (2024) que “los aspectos éticos en la investigacion cientifica
son fundamentales para garantizar la integridad, el respeto y la responsabilidad en el
proceso de investigacion”(p. 69). En seguida se detalla los principales aspectos éticos de

investigacion: a)

a) Consentimiento informado: Con el objetivo de recopilar datos, se requirié a los
participantes de esta investigacion, asi como a los servidores, otorgar su
consentimiento de manera voluntaria y consciente antes de proceder con la encuesta,
garantizando que la informacién proporcionada se obtenga conforme a los
procedimientos establecidos.

b) Confidencialidad: se asegura la salvaguarda de la confidencialidad de los datos
obtenidos, resguardando asi la identidad y la privacidad de los participantes en el
suministro de informaciéon, de manera que esta no sera divulgada sin el
consentimiento expreso de los que contribuyen.

¢) Proteccion de los participantes: La seguridad y el bienestar de los colaboradores
son de suma importancia. Aquellos que reducen los riesgos aseguran los
procedimientos necesarios para evitar causar dafios fisicos o emocionales a los

colaboradores.
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d) Beneficencia y no maleficencia: La investigacion se orienta hacia la obtencion de
beneficios para los individuos mediante el desarrollo de estudios, procurando al
mismo tiempo evitar causar dafo a los participantes.

e) Honestidad y transparencia: La labor se llevara a cabo con integridad y claridad,
manteniendo informado sobre cualquier posible conflicto de interés y garantizando la
autenticidad de los datos; la presentacion precisa de los resultados es de suma
importancia.

f) Ktica en la publicidad: En el 4mbito de la investigacion, los comités de evaluacion
se encargan de analizar la ética de los estudios y ofrecen directrices sobre la adecuada

ejecucion de la investigacion de manera ética.

4.4 Poblacion y muestra

4.4.1 Poblacion

Asi como define Fuentelsaz et al. (2006) “es el conjunto de individuos que tienen
caracteristicas o propiedades que son las que se desea estudiar. Cuando se conoce
el nimero de individuos que la componen, se habla de poblacién finitas” (p. 55).

La poblacion es el conjunto de personas que ocupan un espacio.

Poblacion total o universo es de 71 personal de trabajo en la sub regién de
Cotabambas del gobierno regional de Apurimac. Para presente estudio se ha
tomado cantidad de muestra a los trabajadores (nombrado y contratados) que
pertenece a las funciones administrativas, aquellas personas que su labor es

administrativa o de gestion.

Se ha incluido a la muestra los siguientes; 1 gerente, 1 un Sub gerente de
infraestructura, conforma en cada area 1 jefe, por total personas 10 de las areas, 2
personal nombrado, 9 residente de obra, 4 supervisores de obra, 7 asistentes
especialistas (técnicos), 6 personas en prevenciones, 8 asistentes administrativos
y 2 asistentes de gestion de proyectos todo los cuales suman un total de 51

servidores administrativos.

Se ha excluido el personal trabajador los siguientes; 1 personal electricista, 6
auxiliares, 5 técnicos, 2 personal, 6 conductores y un personal de limpieza, con

todo ello suma un total del personal 71 servidores, se ha observado observar en el
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anexo 6 el cuadro del personal de la sub region de Cotabambas del gobierno

regional de Apurimac.

Después de analizar las funciones de cada trabajador de la sub region de
Cotabambas. La poblacion del estudio es el equipo que desempena funciones en
el ambito laboral administrativo, en este caso los servidores de la gerencia sub
regional de Cotabambas, perteneciente al gobierno regional de Apurimac en el
distrito de Tambobamba. La cifra de trabajadores administrativos en la sub region

de Cotabambas se establece en 51 servidores

Muestra

Donde define Fuentelsaz et al. (2006) “es el grupo de individuo que realmente se
estudiardn, es un subconjunto de la poblacion. Para que se puedan generalizar los
resultados obtenidos, dicha muestra de ser representativa” (p. 55). Es donde
representa a una poblacion, es quien tiene como objetivo de estudio. En este caso
la muestra es tomada toda la poblacion como indica Grande (2009) que “la
muestra es elegida por un experto de acuerdo con su criterio, buscando la unidad
mas representativa” (p. 257). El criterio considerado para la poblacion totol son
los servidores administrados que es pequefio la poblacion total que trabaja como
servidor publico. Por otra parte, se excluyeron como parte de poblacion para elegir
muestra los excluidos son los chofere, personal de limpieza, personal de

seguridad.

En la presenta investigacion como muestra es el total de los servidores
administrativos de la subregion de Cotabambas, en este caso la muestra es la
poblacion de los servidores que es un total de 51 servidores administrativos que
estan relacionados sus labores en base a las competencias gerenciales y el
desempetio laboral. La cantidad del personal que se ha tomado como muestra se
pude observar en el anexo 6 en el cuadro del personal de Sub region de

Cotabambas del gobierno regional de Apurimac
Muestreo no probabilistico

De que se trata, asi como define Fernandez (2004) “los métodos de muestreo no
probabilistico mas utilizados son el muestreo por conveniencia. Este

procedimiento consiste en seleccionar las unidades muestrales mas convenientes
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para el estudio o en permitir que la participacion sea muestra total” (p. 154). En
el proceso de muestra se tomo toda la poblacion, lo que entiende que es el total de
servidores administrativos del gobierno regional de Apurimac de la gerencia sub

regional de Cotabambas.

Al identificar poblacion del personal que labora en la subregion de Cotabambas,
se ha logrado tomar esa poblacion de los servidores administrativos como muestra
para presente investigacion, las caracteristicas consideradas es que la poblacion
pequeia, lo cual ha permitido por conveniencia tomar como muestra en esta
investigacion. A esa muestra se ha encuestado con respecto a las variables,

competencias gerenciales y desempeio laboral.
4.5 Procedimiento

En el presente estudio, se hizo imprescindible identificar el problema de investigacion vy,
de manera analoga, evaluar la literatura o el marco tedrico correspondiente, con el fin de
formular hipétesis de estudio. En este contexto, se ha disefiado la investigacion, asi como
se ha delineado la poblacion total del estudio. Posteriormente, se llevé a cabo la
recopilacion de datos primarios. Una vez obtenidos estos datos, se procedié realizar el
analisis de la informacion recolectada en el trabajo de campo, culminando con la

redaccion del informe de tesis como etapa final del estudio.
4.6 Técnicas e instrumentos

4.6.1 Técnicas

Es definida las técnicas por Abascal y Ildefonso (2005) “la encuesta se puede
definir como una técnica primaria de obtencion de informacion sobre la base de
un conjunto, coherente y articulado de preguntas, que garantiza que la informacion

proporcionada por una muestra pueda ser analizado” (p. 14).

La técnica del estudio es la encuesta, que se ha realizado a los servidores de la sub
region de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac, para ello se disefio
cuestionario para luego realizar el recojo de datos directamente de los servidores
administrativos del gobierno regional de Apurimac. La metodologia empleada
implica la realizacion de una encuesta dirigida a los servidores de la gerencia sub

regional de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac. Para ello, se elabor6
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un cuestionario que ha facilitado la recoleccion directa de datos de los servidores

administrativos de dicho gobierno regional de Apurimac.

4.6.2 Instrumentos

Cuando se habla de los instrumentos de estudio se comprende una herramienta del
recojo de datos , como indica Abascal y Ildefonso (2005) “cuestionario es un
conjunto articulado y coherente de preguntas redactadas en un documento para
obtener la informacion necesaria para poder realizar la investigacion que la
requiere. El cuestionario contribuye eficazmente a que las personas proporcionan
informacion” (p. 25). Cuestionario es el instrumento que la gran parte del mundo

de investigacion utiliza para recoger datos.

El instrumento del estudio es el cuestionario donde el cuestionario es el
instrumento de recoleccion de datos se ha disefiado en funcién del nimero de
indicadores correspondientes a las dimensiones y la variable de estudio. Para
garantizar su adecuacion, el cuestionario fue sometido a una validacion por parte
de expertos capacitados en la revision del contenido de los items. De esa manera
se ha logrado alcanzar los datos primarios, para luego ser procesados a una

informacion.

4.7 Estadistico de investigacion

La presente investigacion, se ha empleado los estadisticos descriptivos, asi como
metodologias de estadistica no paramétrica inferencial, que son los responsables del

analisis de las pruebas de hipoétesis.

En el cual se han incorporado metodologias de estadistica no paramétrica inferencial, esta
técnica es especialmente utilizado para esta muestra pequena de 51 colaboradores. La
estadistica no paramétrica ha permitido realizar pruebas de hipdtesis sin requerir que los
datos sigan una distribucion especifica, lo que fue una herramienta valiosa para el analisis

de datos encontrados en esta investigacion.
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4.7.1 Prueba de normalidad

Tabla 2

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Competencia  Desempeii

s gerenciales o laboral

N 51 51
Parametros Media 2.16 2.24
normales

Desv. Desviacion 0.809 0.839
Maximas Absoluta 0.263 0.309
diferencias

Positivo 0.178 0.184
extremas

Negativo -0.263 -0.309
Estadistico de prueba 0.263 0.309
Sig. asin. (bilateral) 0.000 0.000
Sig. Monte Sig. 0.000 0.000
Carlo (bilateral)?

Intervalo Limite 0.000 0.000

de inferior

confianza

Limite 0.000 0.000
al 99%
superior

Nota. Elaboracion propia por parte del autor prueba de normalidad.

Interpretacion: En la tabla 2 de KS, se ha verificado el nivel de significacion con
un valor p = 0.000, lo cual, al ser inferior a 0.05, indica que la distribucién no sigue
una normalidad, dado que se encuentra por debajo del margen de error del 5%. En
esta circunstancia, la distribucion no sigue una normalidad, como lo indica el nivel
de significacion de 0.000. En este sentido, se puede afirmar que la distribucion de
datos se adapta a un contexto especifico, lo que nos permite validar hipdtesis

mediante el uso de la prueba Chi-cuadrado, modelos lineales, regresion lineal y
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ANOVA, mientras que el estadistico de Spearman no se emplea debido al nivel de

investigacion explicativo.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1 Analisis de resultados

En esta seccion del estudio se exponen los datos descriptivos de las encuestas realizadas,
en funcion de los resultados obtenidos a partir de las opiniones expresadas por los
servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas, perteneciente a la

region de Apurimac.

Tabla 3
En qué medida las habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desemperio

laboral de los servidores.

Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 11 21.6
Casi siempre 34 66.7
Siempre 4 7.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 1
En qué medida las habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desemperio

laboral de los servidores.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 3 como también en la figura 1, En qué medida las habilidades
gerenciales de los servidores inciden en el desempeiio laboral de los servidores, se puede
observar el porcentaje de respuestas de los colaboradores que fueron encuestados en la
subregion de Cotabambas en la region de Apurimac. En el levantamiento de datos y/o de
las opiniones de los servidores se ha localizado que el 4% de los servidores mencionan
que casi nunca las habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desempefio
laboral. De igual manera el 22% de los colaboradores indicaron que algunas veces las
habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desempefio laboral. Asi mismo el
67% de los encuestados indicaron que casi siempre las habilidades gerenciales de los
servidores inciden en el desempefio laboral. Y al mismo tiempo el 8% de los
colaboradores indicaron que siempre las habilidades gerenciales de los servidores inciden
en el desempefio laboral. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles
los servidores mencionaron que casi siempre las habilidades gerenciales de los servidores
inciden en el desempefio laboral en sus areas laborales y puestos que vienen asumiendo
los servidores. Por ende, los servidores ingresantes y permanentes reciben apoyo laboral
de los servidores que asumen de mara temporal. Pero para su permanencia y al porcentaje

se debe mejorar el apoyo de los directos en sus trabajos de los servidores.
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Tabla 4
Se aprecia con mucha frecuencia las habilidades comunicativas son realizadas con

claridad de parte de los directivos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 3 59
Algunas veces 20 39.2
Casi siempre 23 45.1
Siempre 4 7.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 2
Se aprecia con mucha frecuencia las habilidades comunicativas son realizadas con

claridad de parte de los directivos.
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Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 4 como también en la figura 2, Se aprecia con mucha
frecuencia las habilidades comunicativas son realizadas con claridad de parte de los

servidores administrativo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los
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servidores se ha localizado que el 2% de los servidores mencionan que casi nunca las
habilidades comunicativas son realizadas con claridad de parte de los directivos. De igual
manera el 6% de los colaboradores indicaron que algunas veces las habilidades
comunicativas son realizadas con claridad de parte de los directivos. Asi mismo el 39%
de los encuestados indicaron que algunas veces que las habilidades comunicativas son
realizadas con claridad de parte de los directivos. De igual forma el 45% de los
encuestados indicaron que casi siempre las habilidades comunicativas son realizadas con
claridad de parte de los servidores Y al mismo tiempo el 8% de los colaboradores
indicaron que siempre las habilidades comunicativas son realizadas con claridad de parte
de los directivos. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles los
servidores mencionaron que casi siempre las habilidades comunicativas son realizadas
con claridad de parte de los servidores en sus areas laborales y puestos que vienen
asumiendo los servidores. Por ende, los servidores ingresantes y permanentes reciben
apoyo laboral de los servidores mediante la comunicacién interna, externa, comunicacion

ascendientes y descendientes que los servidores utilizan para alcanzar los objetivos.

Tabla §

A menudo las habilidades organizativas fortalecen el trabajo dentro de las areas

laborales.
Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 1 2.0
Algunas veces 18 353
Casi siempre 21 41.2
Siempre 11 21.6
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 3
A menudo las habilidades organizativas fortalecen el trabajo dentro de las areas

laborales.

50

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 5 como también en la figura 3, A menudo las habilidades
organizativas fortalecen el trabajo dentro de las areas laborales. En el levantamiento de
datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 2% de los servidores
mencionan que casi nunca las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que vienen
desempeniandose en sus puestos laborales. Asi mismo el 36% de los encuestados
indicaron que algunas veces que las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que
vienen desempefidndose en sus puestos laborales. De igual forma el 41% de los
encuestados indicaron que casi siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo
que vienen desempefnidndose en sus puestos laborales. Y al mismo tiempo el 22% de los
colaboradores indicaron que siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo
que vienen desempefidndose en sus puestos laborales. Lo que se puede entender que en
un alto porcentaje y visibles los servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre
las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que vienen desempefiandose en sus
puestos laborales. Por ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores

a través de identificacion de los trabajos que prioricen la atencion a los usuarios.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS

Tabla 6
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Las habilidades de servidores permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los

resultados
Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 19 37.3
Casi siempre 25 49.0
Siempre 7 13.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 4

Las habilidades de servidores permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los

resultados.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 6 como también en la figura 4, las habilidades de servidores

permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los resultados. En el levantamiento

de datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado en 37% que algunas veces
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las habilidades de los servidores permiten que los equipos se orienten hacia el logro de
los resultados de la subregion de Cotabambas. Asi mismo el 49% de los encuestados
indicaron que casi siempre que las habilidades de servidores permiten que los equipos se
orienten hacia el logro de los resultados de cada area laboral de servidores de la subregion
de Cotabambas. De igual forma el 14% de los encuestados indicaron que siempre las
habilidades de directivas permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los
resultados Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles los servidores
mencionaron que casi siempre las habilidades de directivas permiten que los equipos se
orienten hacia el logro de los resultados de los servidores. Por ende, los servidores reciben
apoyo de las habilidades de los servidores, de esa manera permiten que los equipos se
orienten hacia el logro de los resultados administrativos de los servidores de la Sub

Region de Cotabambeas.

Tabla 7

Los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 19 37.3
Casi siempre 27 52.9
Siempre 3 59
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 5
Los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 7 como también en la figura 5, los servidores buscan
fortalecer las capacidades sociales de los servidores. En el levantamiento de datos y/o de
las opiniones de los servidores se ha localizado que el 4% de los servidores mencionan
que casi nunca los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores
de la subregion de Cotabambas del gobierno Apurimac. Asi mismo el 37% de los
encuestados indicaron que algunas veces los servidores buscan fortalecer las capacidades
sociales de los servidores de la subregion de Cotabambas del gobierno Apurimac. De
igual forma el 53% de los encuestados indicaron que casi siempre los servidores buscan
fortalecer las capacidades sociales de los servidores de la subregién de Cotabambas del
gobierno Apurimac. Y al mismo tiempo el 6% de los colaboradores indicaron que siempre
los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores de la subregion
de Cotabambas del gobierno Apurimac. Lo que se puede entender de las respuestas que
en un alto porcentaje y de mayor visibilidad los servidores mencionaron que algunas
veces y casi siempre, fortalecer las capacidades sociales a través de formacion, de

experiencias laboral en una organizacion publica.
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Tabla 8

Los servidores demuestran preparacion y conocimiento en el cargo que desemperian

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 1 2.0
Algunas veces 11 21.6
Casi siempre 27 52.9
Siempre 12 23.5
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 6

Los servidores demuestran preparacion y conocimiento en el cargo que desemperian
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 8 como también en la figura 6, a menudo las habilidades
organizativas fortalecen el trabajo dentro de las areas laborales. En el levantamiento de
datos y/o de las opiniones de los servidores se ha que el 2% de los servidores mencionan

que casi nunca las habilidades organizativas fortalecen el localizado trabajo que vienen

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-53 de 144 -

desempefidndose en sus puestos laborales. Asi mismo el 36% de los encuestados
indicaron que algunas veces que las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que
vienen desempefidndose en sus puestos laborales. De igual forma el 41% de los
encuestados indicaron que casi siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo
que vienen desempefidndose en sus puestos laborales. Y al mismo tiempo el 22% de los
colaboradores indicaron que siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo
que vienen desempefidndose en sus puestos laborales. Lo que se puede entender que en
un alto porcentaje y visibles los servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre
las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que vienen desempefiandose en sus
puestos laborales. Por ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores

a través de identificacion de los trabajos que prioricen la atencion a los usuarios.

Tabla 9

Los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos profesionales de los

servidores
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 4 7.8
Algunas veces 16 31.4
Casi siempre 25 49.0
Siempre 5 9.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 7
Los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos profesionales de los
servidores
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 9 como también en la figura 7, los servidores se preocupan
por fortalecer los conocimientos profesionales de los servidores. En el levantamiento de
datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 2% de los servidores
mencionan que nunca los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos
profesionales de los servidores de la Sub Region de Apurimac. De igual manera el 8%
casi nunca los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos profesionales de
los servidores de la subregion de Apurimac. Asi mismo el 31% de los encuestados
indicaron que algunas veces que los servidores se preocupan por fortalecer los
conocimientos profesionales de los servidores de la subregion de Apurimac. De igual
forma el 49% de los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos
profesionales de los servidores de la subregion de Apurimac. Y al mismo tiempo el 10%
de los colaboradores indicaron que siempre los servidores se preocupan por fortalecer los
conocimientos profesionales de los servidores de la subregion de Apurimac. Lo que se
puede entender que en un alto porcentaje y visibles los servidores mencionaron que
algunas veces y casi siempre los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos
profesionales de los servidores de la subregion de Apurimac en los puestos laborales. Por
ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores a través de

identificacion de los trabajos que prioricen la atencion a los usuarios.
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Tabla 10

Su jefe inmediato le proporciona informacion necesaria para desarrollar tus trabajos

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 17 333
Casi siempre 22 43.1
Siempre 10 19.6
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 8

Su jefe inmediato le proporciona informacion necesaria para desarrollar tus trabajos
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 10 como también en la figura 8, su jefe inmediato le
proporciona informacidn necesaria para desarrollar tus trabajos. En el levantamiento de
datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 4% de los servidores

mencionan que casi nunca su jefe inmediato le proporciona informacion necesaria para

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-56 de 144 -

desarrollar tus trabajos de la Sub Regioén de Apurimac. De igual manera el 33% de los
encuestados indicaron que algunas veces que su jefe inmediato le proporciona
informacion necesaria para desarrollar tus trabajos. De igual forma el 43% de los
encuestados indicaron casi siempre su jefe inmediato le proporciona informacion
necesaria para desarrollar tus trabajos. Y al mismo tiempo el 20% de los colaboradores
indicaron que siempre su jefe inmediato le proporciona informacidon necesaria para
desarrollar tus trabajos. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles los
servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre los servidores les proporcionan
informacion necesaria a los servidores de la Sub Region de Apurimac en los puestos
laborales. Por ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores a través

de identificacion de los trabajos que prioricen la atencion a los usuarios.

Tabla 11

Los servidores brindan conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la

institucion
Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 19 37.3
Casi siempre 25 49.0
Siempre 7 13.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 9
Los servidores brindan conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la

institucion
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 11 como también en la figura 9, los servidores brindan
conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la institucién. De igual
manera el 37% de los encuestados indicaron que algunas veces que los servidores brindan
conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la institucion en este caso
de la subregion de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac. De igual forma el
49% de los encuestados indicaron casi siempre los servidores brindan conocimientos
esenciales para cumplir las metas laborales de la institucion en este caso de la subregion
de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac. Y al mismo tiempo el 14% de los
colaboradores indicaron que siempre los servidores brindan conocimientos esenciales
para cumplir las metas laborales de la institucion en este caso de la subregion de
Cotabambas del gobierno regional de Apurimac. Lo que se puede entender que en un alto
porcentaje y visibles los servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre los
servidores les proporcionan informacion necesaria a los servidores de la subregion de
Apurimac en los puestos laborales. Por ende, los servidores brindan conocimientos
esenciales a los nuevos servidores y los permanentes para que prioricen la atencion a los

usuarios de parte de los servidores de la subregion de Cotabambas.
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Tabla 12
Las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral.
Frecuencia Porcentaje

Casi Nunca 4 7.8

Algunas veces 8 15.7

Casi siempre 25 49.0

Siempre 14 27.5

Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 10

Las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 12 como también en la figura 10, las actitudes emocionales
del jefe inmediato le generan confianza laboral. En el levantamiento de datos y/o de las
opiniones de los servidores se ha localizado que el 8% de los servidores mencionan que

casi nunca las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral la

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-59 de 144 -

subregion de Apurimac. De igual manera el 16% de los encuestados indicaron que
algunas veces que s las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza
laboral. De igual forma el 49% de los encuestados indicaron casi siempre las actitudes
emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral. Y al mismo tiempo el 27%
de los colaboradores indicaron que siempre las actitudes emocionales del jefe inmediato
le generan confianza laboral. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y
visibles los servidores mencionaron que casi siempre y siempre las actitudes emocionales
del jefe inmediato le generan confianza laboral en la Sub Region de Cotabambas de
gobierno regional de Apurimac en los puestos laborales. Por ende, los servidores generan
confianza en los usuarios de esa manera mejora en los trabajos que prioricen la atencion

a los usuarios.

Tabla 13
Con repeticion observa que su jefe inmediato tiene un control emocional en los

momentos criticos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 16 31.4
Casi siempre 25 49.0
Siempre 7 13.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 11
Con repeticion observa que su jefe inmediato tiene un control emocional en los

momentos criticos.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 13 como también en la figura 11, con repeticion observa que
su jefe inmediato tiene un control emocional en los momentos criticos. En el
levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 2%
de los servidores mencionan que nunca con repeticion observa que su jefe inmediato tiene
un control emocional en los momentos criticos. De igual manera el 4% de los encuestados
indicaron que casi nunca con repeticion observa que su jefe inmediato tiene un control
emocional en los momentos criticos de las dificultades y de los errores De igual forma el
31% de los encuestados indicaron algunas veces con repeticion observa que su jefe
inmediato tiene un control emocional en los momentos criticos. De esa forma el 49% de
los encuestados indicaron casi siempre que con repeticion observa que su jefe inmediato
tiene un control emocional en los momentos criticos. Y al mismo tiempo el 13.7% de los
colaboradores indicaron que siempre con repeticién observa que su jefe inmediato tiene
un control emocional en los momentos criticos. Lo que se puede entender que en un alto
porcentaje y visibles que a los servidores manifiestan que su jefe inmediato posee un
control emocional en momento criticos. Por ende, los servidores observan que su jefe
inmediato tiene un control emocional en los momentos de tension laboral en la Sub

Region de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac.
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Tabla 14

Se observa que los servidores desemperian las funciones mediante un liderazgo

apropiado.
Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 17 333
Casi siempre 27 52.9
Siempre 5 9.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas.

Figura 12
Se observa que los servidores desemperian las funciones mediante un liderazgo
apropiado.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Interpretacion: En la tabla 14 como también en la figura 12 se observa que los servidores
desempefian las funciones de ayuda mediante un liderazgo apropiado de esa manera los
servidores desempefian sus labores. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de
los servidores en donde el 4% de los encuestados indicaron que casi nunca se observa que
los servidores desempenan las funciones mediante un liderazgo apropiado. De igual
forma el 33% de los encuestados indicaron algunas veces se observa que los servidores
desempefian las funciones mediante un liderazgo apropiado. De esa forma el 53% de los
encuestados indicaron casi siempre se observa que los servidores desempefian las
funciones mediante un liderazgo apropiado. Y al mismo tiempo el 10% de los
colaboradores indicaron que siempre Se observa que los servidores desempefian las
funciones mediante un liderazgo apropiado. Lo que se puede entender que en un alto
porcentaje y visibles que a los servidores que su jefe inmediato los servidores desempenan
las funciones mediante un liderazgo. Por ende, los servidores indica que su jefe inmediato
desempefia las funciones laborales mediante un liderazgo con el propdsito de mejorar las

relaciones laborales en drea y en toda la institucion.

Tabla 15

Los servidores lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 4 7.8
Algunas veces 17 333
Casi siempre 27 52.9
Siempre 3 59
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 13

Los servidores lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 15 como también en la figura 13 se observa que los servidores
lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva en alcanzar los
objetivos. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el
8% de los encuestados indicaron que casi nunca se observa que los servidores lideran en
las actividades laboral administrativas de manera efectiva en alcanzar los objetivos De
igual forma el 33% de los encuestados indicaron algunas veces se observa que los
servidores lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva. De esa
forma el 53% de los encuestados indicaron casi siempre se observa los servidores lideran
en las actividades laboral administrativas de manera efectiva. Y al mismo tiempo el 6%
de los colaboradores indicaron que siempre se observa que los servidores lideran en las
actividades laboral administrativas de manera efectiva. Lo que se puede entender que en
un alto porcentaje y visibles que a los servidores que su jefe inmediato los servidores
desempefian las funciones mediante un liderazgo. Por ende, los servidores indican que su

jefe inmediato lidera en las actividades laboral administrativas de manera efectiva.
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Tabla 16

Los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su area.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 5 9.8
Algunas veces 19 373
Casi siempre 22 43.1
Siempre 5 9.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 14

Los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su area.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 16 como también en la figura 14 se observa que los servidores
muestran las iniciativas laborales en los servidores en su area del desarrollo trabajo
administrativo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en

donde el 10% de los encuestados indicaron que casi nunca se observa que los servidores
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muestran las iniciativas laborales en los servidores en su area del desarrollo trabajo
administrativo. De igual forma el 37% de los encuestados indicaron algunas veces los
servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su area del desarrollo
trabajo administrativo. De esa forma el 43% de los encuestados indicaron casi siempre
se observa los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su area
del desarrollo trabajo administrativo. Y al mismo tiempo el 10% de los colaboradores
indicaron que siempre se observa que los servidores muestran las iniciativas laborales en
los servidores en su area del desarrollo trabajo administrativo. Lo que se puede entender
que en un alto porcentaje y visibles que los servidores manifiestan las iniciativas laborales
en los de los directivos o jefes de area. Por ende, los servidore indican las iniciativas
laborales en los servidores con el propdsito de mejorar las relaciones laborales en su area

y en toda la institucion.

Tabla 17

Los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los demas servidores.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 18 353
Casi siempre 26 51.0
Siempre 4 7.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 15

Los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los demas servidores.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 17 como también en la figura 15 se observa que los servidores
muestran autocontrol frente a las opiniones de los demas servidores. En el levantamiento
de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los encuestados
indicaron que nunca se observa que los servidores muestran autocontrol frente a las
opiniones de los demas servidores. Como también en donde el 4% de los encuestados
indicaron que casi nunca se observa que los servidores muestran autocontrol frente a las
opiniones de los demads servidores. De igual forma el 35% de los encuestados indicaron
algunas veces los encuestados indicaron que nunca se observa que los servidores
muestran autocontrol frente a las opiniones de los demas servidores. De esa forma el 51%
de los encuestados indicaron casi siempre se observa los encuestados indicaron que nunca
se observa que los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los demas
servidores. Y al mismo tiempo el 8% de los colaboradores indicaron que siempre se
observa que los encuestados indicaron que nunca se observa que los servidores muestran
autocontrol frente a las opiniones de los demas servidores. Lo que se puede entender que
en un alto porcentaje y visibles a que los servidores muestran autocontrol frente a las
opiniones de los demas servidores, lo que se entiende es al autocontrol laboral de los
servidores. Por ende, los servidores indica que otros los servidores muestran el

autocontrol en las relaciones laborales.
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Tabla 18

Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinion distinta de los demdas.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 5 9.8
Algunas veces 15 29.4
Casi siempre 24 47.1
Siempre 7 13.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 16

Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinion distinta de los demdas.
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Casi Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 18 como también en la figura 16 se observa que los servidores
muestran flexibilidad frente a la opinion distinta de los demds. En el levantamiento de

datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 10% de los encuestados indicaron
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que casi nunca se observa que los servidores muestran flexibilidad frente a la opinion
distinta de los demas. De igual forma el 29% de los encuestados indicaron algunas veces
Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinién distinta de los demas. De esa
forma el 47% de los encuestados indicaron casi siempre se observa los encuestados
indicaron los servidores muestran flexibilidad frente a la opinion distinta de los demas. Y
al mismo tiempo el 14% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que los
servidores muestran flexibilidad frente a la opinidn distinta de los demas. Lo que se puede
entender que en un alto porcentaje y visibles que a los servidores que los servidores
muestran flexibilidad frente a la opinion de los demaés servidores, los servidores muestran

que los servidores muestran flexibilidad frente a la opinion distinta de otros servidores.

Tabla 19

Tiene facilidad para manejar los programas de informdtica relacionada con la gestion

publica.
Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 10 19.6
Casi siempre 30 58.8
Siempre 9 17.6
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 17
Tiene facilidad para manejar los programas de informatica relacionada con la gestion

publica.

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 19 como también en la figura 17 se observa que tiene facilidad
para manejar los programas de informatica relacionada con la gestion publica. En el
levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 4% de los
encuestados indicaron que casi nunca se observa que tiene facilidad para manejar los
programas de informatica relacionada con la gestion publica. De igual forma el 20% de
los encuestados indicaron algunas veces tiene facilidad para manejar los programas de
informatica relacionada con la gestion publica. De esa forma el 59% de los encuestados
indicaron casi siempre se observa los encuestados indicaron que los tiene facilidad para
manejar los programas de informatica relacionada con la gestion publica. Y al mismo
tiempo el 18% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que tiene facilidad
para manejar los programas de informatica relacionada con la gestion publica. Lo que se
puede entender que en un alto porcentaje y visibles que a los servidores que los servidores
muestran manejar los programas de informatica en sus trabajos administrativos, los

servidores facilitan para manejar los programas de informatica a los servidores.
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Tabla 20
Conozco plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi

area de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 3 5.9
Algunas veces 15 29.4
Casi siempre 25 49.0
Siempre 8 15.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 18
Conozco plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi

drea de trabajo.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 20 como también en la figura 18 se observa que se conoce

plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi area de
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trabajo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el
6% de los encuestados indicaron que casi nunca se conoce plenamente las leyes laborales
de los derechos y las obligaciones dentro de mi area de trabajo. De igual forma el 29% de
los encuestados indicaron algunas veces se conoce plenamente las leyes laborales de los
derechos y las obligaciones dentro de mi area de trabajo. De esa forma el 49% de los
encuestados indicaron casi siempre se observa que se conoce plenamente las leyes
laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi area de trabajo. Y al mismo
tiempo el 16% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que se conoce
plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi area de
trabajo. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles que los servidores
muestran manejar los programas de informdtica en sus trabajos administrativos, asi
mismo los servidores facilitan el manejo de los programas de informatica que los
servidores puede realizar en el Sub Region de Cotabambas del Gobierno regional de

Apurimac.

Tabla 21
El reglamento interno de trabajo es socializado por parte del responsable del area de

recursos humanos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 5 9.8
Algunas veces 13 25.5
Casi siempre 29 56.9
Siempre 3 59
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 19
El reglamento interno de trabajo es socializado por parte del responsable del area de

recursos humanos.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 21 como también en la figura 19 se observa que el reglamento
interno de trabajo es socializado por parte del responsable del area de recursos humanos
En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los
encuestados indicaron que nunca se conoce el reglamento interno de trabajo es
socializado por parte del responsable del area de recursos humanos. De esa manera el
10% de los encuestados expresaron que casi nunca el reglamento interno de trabajo es
socializado por parte del responsable del area de recursos humanos. De igual forma el
25% de los encuestados indicaron algunas veces se el reglamento interno de trabajo es
socializado por parte del responsable del area de recursos humanos. De esa forma el 57%
de los encuestados indicaron casi siempre se conoce el reglamento interno de trabajo es
socializado por parte del responsable del area de recursos humanos. Y al mismo tiempo
el 6% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que se conoce el reglamento
interno de trabajo es socializado por parte del responsable del drea de recursos humanos.
Lo que se puede entender que en un alto porcentaje indica los servidores que, si conocen
el reglamento interno de trabajo y a su vez es socializado por parte de los servidores o por

los directivos, igualmente los servidores facilitan y socializan a los servidores nuevos.
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Tabla 22
En el puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y

las habilidades para el trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 17 333
Casi siempre 22 43.1
Siempre 12 23.5
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 20
En el puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y

las habilidades para el trabajo.

a0

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 22 como también en la figura 20 se observa que en el puesto
que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las habilidades
para el trabajo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en

donde el 33% de los encuestados indicaron algunas veces en el puesto que vengo
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ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las habilidades para el
trabajo De esa forma el 43% de los encuestados indicaron casi siempre en el puesto que
vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las habilidades para
el trabajo. Y al mismo tiempo el 24% de los colaboradores indicaron que siempre en el
puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las
habilidades para el trabajo. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que a los
servidores si fortalecen los estudios formales de competencias y las habilidades para los
puestos en donde se ocupa como servidos publicos. Los servidores facilitan y se fortalece
los estudios formales de competencias y las habilidades con las practicas laborales que se
viene desempefiando de cada servidor de la subregion de Cotabambas de la region de

Apurimac.

Tabla 23

En el area laboral que vengo desemperiando se pone en practica los estudios formales

realizados.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Algunas veces 16 314
Casi siempre 22 43.1
Siempre 12 23.5
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 21
En el area laboral que vengo desempeniando se pone en practica los estudios formales
realizados.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 23 como también en la figura 21 se observa que en el area
laboral que vengo desempefiando se pone en practica los estudios formales realizados. En
el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los
encuestados indicaron nunca en el area laboral que vengo desempefiando se pone en
practica los estudios formales realizados. Asi mismo el 31% de los encuestados
mencionaron que algunas veces en el area laboral que vengo desempefiando se pone en
practica los estudios formales realizados. De esa forma el 43% de los encuestados
indicaron casi siempre en el area laboral que vengo desempefiando se pone en practica
los estudios formales realizados. Y al mismo tiempo el 24% de los colaboradores
indicaron que siempre en el area laboral que vengo desempefiando se pone en practica los
estudios formales realizados. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que los
servidores en su area laboral que viene desempefando se pone en practica los estudios
formales realizados para asumir el puesto y las funciones del area laboral que viene
desempefiando. Por ende, los servidores se ponen en practica los estudios realizados de
esa manera se fortalece las competencias necesarias y las habilidades labores en sus area

0 puesto.
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Tabla 24
Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningun
inconveniente.
Frecuencia Porcentaje

Casi Nunca 1 2.0

Algunas veces 13 25.5

Casi siempre 30 58.8

Siempre 7 13.7

Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 22
Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningun
inconveniente.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 24 como también en la figura 22 se observa que en el tengo

amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningin inconveniente. En el
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levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los
encuestados indicaron casi nunca tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi
trabajo sin ningln inconveniente. Asi mismo el 25% de los encuestados mencionaron que
algunas veces en el Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin
ningln inconveniente. De esa forma el 59% de los encuestados indicaron casi siempre
tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ninguin inconveniente.
Y al mismo tiempo el 14% de los colaboradores indicaron que siempre tengo amplia
experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningn inconveniente. Lo que se
puede entender que en un alto porcentaje que a los servidores indican que tiene amplia
experiencia laboral, lo cual le permite realizar sus responsabilidades en el puesto que
viene ocupando y de las funciones que asumen en su area laboral, es mas donde viene
desempefiando se pone en practica los estudios realizados, de esa manera se fortalece los

estudios formales aqueridas como las competencias y las habilidades laborales.

Tabla 25
Con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desemperiar en el puesto laboral que

vengo ocupando.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 6 11.8
Algunas veces 19 37.3
Casi siempre 20 39.2
Siempre 5 9.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-78 de 144 -

Figura 23
Con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeiiar en el puesto laboral que

vengo ocupando.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 25 como también en la figura 23 se observa que con
frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempefiar en el puesto laboral que vengo
ocupando. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde
el 2% de los encuestados indicaron que nunca con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe
para desempeiiar en el puesto laboral que vengo ocupando. De la misma el 12% de los
encuestados expresaron que casi nunca con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para
desempefiar en el puesto laboral que vengo ocupando. Asi mismo el 37% de los
encuestados mencionaron que algunas veces con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe
para desempefiar en el puesto laboral que vengo ocupando para realizar trabajos
administrativos. De esa forma el 39% de los encuestados indicaron casi siempre con
frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempefiar en el puesto laboral que vengo
ocupando. Y al mismo tiempo el 10% de los colaboradores indicaron que siempre con
frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempenar en el puesto laboral que vengo
ocupando. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje los servidores indica que
recibe el apoyo del jefe para desempeiiar en el puesto laboral. Lo cual le permite realizar

los trabajos de manera eficiente y efectiva en su puesto laboral que vienen ocupando.
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Tabla 26

Recibio programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 59
Casi Nunca 11 21.6
Algunas veces 17 333
Casi siempre 15 29.4
Siempre 5 9.8
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 24

Recibio programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales.
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Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 26 como también en la figura 24 se observa que recibiod

programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. En el levantamiento
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de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los encuestados
indicaron que nunca recibi6 programas de capacitaciones para mejorar las actividades
laborales. De la misma el 22% de los encuestados expresaron que casi nunca recibio
programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. Asi mismo el 33%
de los encuestados mencionaron que algunas veces recibid programas de capacitaciones
para mejorar las actividades laborales. De esa forma el 29% de los encuestados indicaron
casi siempre recibio programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales.
Y al mismo tiempo el 10% de los colaboradores indicaron que siempre recibi6é programas
de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. Lo que se puede entender que
en un alto porcentaje que los servidores indicaron que recibi®é programas de
capacitaciones para mejorar las actividades laborales, de esa manera se fortalece las
actividades administrativas formales de acuerdo con las competencias y a las habilidades,

en ello se pone en practica y los trabajos encomendados en su contrato laboral.

Tabla 27
Tengo la oportunidad de asistir a pasantias en otras instituciones para fortalecer mi

experiencia en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 41.2
Casi Nunca 10 19.6
Algunas veces 11 21.6
Casi siempre 8 15.7
Siempre 1 2.0
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 25
Tengo la oportunidad de asistir a pasantias en otras instituciones para fortalecer mi

experiencia en el trabajo.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 27 como también en la figura 25 se observa que Tengo la
oportunidad de asistir a pasantias en otras instituciones para fortalecer mi experiencia en
el trabajo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde
el 41% de los encuestados indicaron que nunca tengo la oportunidad de asistir a pasantias
en otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. De la misma el 20% de
los encuestados expresaron que casi nunca tengo la oportunidad de asistir a pasantias en
otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. Asi mismo el 22% de los
encuestados mencionaron que algunas veces tengo la oportunidad de asistir a pasantias
en otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. De esa forma el 16%
de los encuestados indicaron casi siempre tengo la oportunidad de asistir a pasantias en
otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. Y al mismo tiempo el 2%
de los colaboradores indicaron que siempre tengo la oportunidad de asistir a pasantias en
otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. Lo que se puede entender
que en un alto porcentaje indica que nunca tiene los servidores la oportunidad de asistir a
pasantias en otras instituciones para fortalecer las capacidades con experiencias nuevas,
en el ello se observa la debilidad de la institucion de no brindar la oportunidad de mejoras
de las capacidades de los servidores de la Sub Region de Cotabambas del gobierno

regional.
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Tabla 28
Encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa y mejorar mis
competencias laborales.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 4 7.8
Algunas veces 20 39.2
Casi siempre 19 37.3
Siempre 7 13.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 26
Encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa y mejorar mis

competencias laborales.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 28 como también en la figura 26 se observa que encuentro la
motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa y mejorar mis competencias laborales.

En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 83 de 144 -

encuestados indicaron que nunca encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la
iniciativa y mejorar mis competencias laborales. De la misma el 8% de los encuestados
expresaron que casi nunca encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa
y mejorar mis competencias laborales. Asi mismo el 39% de los encuestados
mencionaron que algunas veces encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la
iniciativa y mejorar mis competencias laborales. De esa forma el 37% de los encuestados
indicaron casi siempre encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa y
mejorar mis competencias laborales. Y al mismo tiempo el 14% de los colaboradores
indicaron que siempre encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa y
mejorar mis competencias laborales. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje
indica los servidores reciben la motivacion de mis jefes para realizar las actividades
administrativas, lo que indica que los servidores de la subregion de Cotabambas del

gobierno regional se reciben la motivacion laboral.

Tabla 29
Tengo la libertad para desarrollar mi trabajo de manera autonoma en las actividades

diarias que hago.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 4 7.8
Algunas veces 12 23.5
Casi siempre 28 54.9
Siempre 7 13.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-84 de 144 -

Figura 27
Tengo la libertad para desarrollar mi trabajo de manera autonoma en las actividades

diarias que hago.
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Nota: En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 29 como también en la figura 27 se observa que tengo la
libertad para desarrollar mi trabajo de manera autéonoma en las actividades diarias que
hago. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 8%
de los encuestados expresaron que casi nunca tengo la libertad para desarrollar mi trabajo
de manera autonoma en las actividades diarias que hago. Asi mismo el 24% de los
encuestados mencionaron que algunas veces tengo la libertad para desarrollar mi trabajo
de manera autdbnoma en las actividades diarias que hago. De esa forma el 55% de los
encuestados indicaron casi siempre tengo la libertad para desarrollar mi trabajo de manera
autonoma en las actividades diarias que hago. Y al mismo tiempo el 14% de los
colaboradores indicaron que siempre tengo la libertar para desarrollar mi trabajo de
manera autdbnoma en las actividades diarias que hago. Lo que se puede entender que en
un alto porcentaje indican que los servidores poseen autonomia para desarrollar el trabajo
de manera autébnoma las labores administrativas en el drea que viene ocupando sean
contratados, los trabajos con permanencia y los nombrados. Lo que nos muestra que los
servidores en la subregion tienen la libertad para desarrollar mi trabajo de manera

auténoma.
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Tabla 30
Me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan.
Frecuencia Porcentaje

Algunas veces 12 23.5

Casi siempre 22 43.1

Siempre 17 333

Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 28

Me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan.

50

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 30 como también en la figura 28 se observa que me gusta
apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan. En el levantamiento de
datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 24% de los encuestados
mencionaron que algunas veces tengo me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las

solicitudes que presentan los usuarios en la subregion de Cotabambas. De esa forma el
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43% de los encuestados indicaron casi siempre me gusta apoyar a los usuarios hasta
resolver las solicitudes que presentan los usuarios en la subregion de Cotabambas. Y al
mismo tiempo el 33% de los colaboradores indicaron que siempre me gusta apoyar a los
usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan los usuarios en la subregion de
Cotabambas. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que los servidores
muestran la actitud de apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan
los usuarios en la subregion de Cotabambas. Los trabajos son apoyados por los servidores
con permanencia, por ello los nuevos al momento de las dificultades tienen facilidad de

resolver problemas.

Tabla 31
Presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a

otros servidores y comparieros

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 12 23.5
Casi siempre 26 51.0
Siempre 11 21.6
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 29
Presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a

otros servidores y comparieros.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 31 como también en la figura 29 se observa que presto
asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a otros
servidores y compafieros. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los
servidores en donde el 4% de los encuestados mencionaron que casi nunca presto
asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a otros
servidores y compafieros. Como también el 24% indicaron que algunas veces presto
asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a otros
servidores y compaifieros. De esa forma el 51% de los encuestados indicaron casi siempre
que presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a
otros servidores y companeros. Y al mismo tiempo el 21% de los colaboradores indicaron
que siempre que presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades
administrativas a otros servidores y compaferos. Lo que se puede entender que en un alto
porcentaje que los servidores prestan asistencia técnica colaborativa para desarrollar
actividades en la subregion de Cotabambas. Los trabajos son apoyados con asistencia
técnica colaborativa para desarrollar actividades servidores con permanencia, por ello los

nuevos al momento de las dificultades tienen facilidad de resolver problemas.
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Tabla 32
Considero que existe una buena comunicacion que nos ayudan a fortalecer las

relaciones internas con nuestros jefes.

Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 16 314
Casi siempre 23 45.1
Siempre 12 23.5
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 30
Considero que existe una buena comunicacion que nos ayudan a fortalecer las

relaciones internas con nuestros jefes.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 32 como también en la figura 30 se observa que considero
que existe una buena comunicacion que nos ayudan a fortalecer las relaciones internas
con nuestros jefes. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en

donde el 31% indicaron que algunas veces considero que existe una buena comunicacion
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que nos ayudan a fortalecer las relaciones internas con nuestros jefes en el are que se
viene laborando. De esa forma el 45% de los encuestados indicaron casi siempre
considero que existe una buena comunicacion que nos ayudan a fortalecer las relaciones
internas con nuestros jefes en el are que se viene laborando. Y al mismo tiempo el 24%
de los colaboradores indicaron que siempre que considero que existe una buena
comunicacion que nos ayudan a fortalecer las relaciones internas con nuestros jefes en el
are que se viene laborando. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que los
servidores expresaron que la comunicacion es fundamental que nos ayudan a fortalecer
las relaciones internas con los jefes y los compaieros del area. Los servidores de la Sub
Region del gobierno regional son conscientes de la comunicacion es el factor que ayudan
a fortalecer las relaciones internas entre los integrantes de las areas y con otras areas de

la Sub Region de Cotabambas.

Tabla 33
Estamos en permanente mejora y desarrollo de las competencias de trabajo en equipo

dentro de mi area.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 2 3.9
Algunas veces 10 19.6
Casi siempre 29 56.9
Siempre 9 17.6
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas
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Figura 31
Estamos en permanente mejora y desarrollo de las competencias de trabajo en equipo

dentro de mi area.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 33 como también en la figura 31 se observa que estamos en
permanente mejora y desarrollo de las competencias de trabajo en equipo dentro de mi
area. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2%
de los encuestados mencionaron que nunca presto asistencia técnica colaborativa para
desarrollar actividades administrativas a otros servidores y compafieros. Asi mismo el 4%
de los encuestados expresaron que casi nunca estamos en permanente mejora y desarrollo
de las competencias de trabajo en equipo dentro de mi 4rea. Como también el 20%
indicaron que algunas veces estamos en permanente mejora y desarrollo de las
competencias de trabajo en equipo dentro de mi area. De esa forma el 57% de los
encuestados indicaron casi siempre estamos en permanente mejora y desarrollo de las
competencias de trabajo en equipo dentro de mi drea. Y al mismo tiempo el 18% de los
colaboradores indicaron que siempre estamos en permanente mejora y desarrollo de las
competencias de trabajo en equipo dentro de mi area. Lo que se puede entender que en
un alto porcentaje indican que los servidores de manera permanente mejora y desarrollo
de las competencias de trabajo en la subregion de Cotabambas. Los trabajos de manera
permanente mejora y como también el desarrollo de las competencias de trabajo en equipo

en las areas laborales de la subregion de Cotabambas.
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Tabla 34
La labor que desemperio me permite desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo

de los directivos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.0
Casi Nunca 1 2.0
Algunas veces 13 25.5
Casi siempre 26 51.0
Siempre 10 19.6
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Figura 32
La labor que desemperio me permite desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo

de los directivos.
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Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub

Regional de Cotabambas

Interpretacion: En la tabla 34 como también en la figura 32 se observa que la labor que

desempeflo me permite desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo de los
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directivos. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde
el 2% de los encuestados mencionaron que nunca la labor que desempeiio le permite
desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo de los directivos. Asi mismo el 2% de
los encuestados expresaron que casi nunca la labor que desempefio me permite desarrollar
mis habilidades liderazgo con el apoyo de los directivos. Como también el 25% indicaron
que algunas veces la labor que desempefio me permite desarrollar mis habilidades
liderazgo con el apoyo de los directivos. De esa forma el 51% de los encuestados
indicaron casi siempre la labor que desempefio me permite desarrollar mis habilidades
liderazgo con el apoyo de los directivos. Y al mismo tiempo el 20% de los colaboradores
indicaron que siempre la labor que desempefio me permite desarrollar mis habilidades
liderazgo con el apoyo de los directivos. Lo que se puede entender que en un alto
porcentaje expresan que los servidores desarrollan labores con sus habilidades liderazgo
con el apoyo de los servidores en la subregion de Cotabambas. Los trabajos son
desarrollados con la direccion de los servidores donde muestran el liderazgo de la

subregion de Cotabambas.

Tabla 35

Dimension: Habilidades

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 353
Medio 10 19.6
Alto 23 45.1
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de habilidades
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Figura 33

Dimension: Habilidades

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremacion de la dimension de habilidades

Interpretacion: En la tabla 35 dimension de habilidades y en la figura 33 de dimension
de las habilidades. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptacion y
aplicacion de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion de Apurimac.
Donde el 35% de los encuestados en este caso los servidores indicaron es baja. Mientras
el 20% de los encuestados indicaron que las habilidades de los servidores son medio. Y
como también el 45% de los encuestados mencionaron que es alto las habilidades de los
servidores de la Subregional de Cotabambas. Con los datos observados se entiende que
en su bajo de los servidores es alto sus habilidades lo que indica que los servidores

muestran eficiencia laboral.

Tabla 36

Dimension: Conocimientos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 353
Medio 17 333
Alto 16 314
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de conocimiento.
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Figura 34

Dimension: Conocimientos
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Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremacion de la dimension de

conocimientos.

Interpretacion: En la tabla 36 dimension de conocimientos y en la figura 34 de
dimension de conocimientos. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de
aceptacion y aplicacion de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion
de Apurimac. Donde el 35% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que
es baja los conocimientos de los servidores. Mientras el 33% de los encuestados indicaron
que los conocimientos de los servidores en medio. Y como también el 31% de los
encuestados mencionaron que es alto que los conocimientos de los servidores de la
Subregional de Cotabambas. Con los datos observados se entiende que en su bajo de los
servidores es bajo sus conocimientos, lo que indica que los servidores no muestran

eficiencia laboral.

Tabla 37

Dimension: Actitudes

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 25.5
Medio 17 333
Alto 21 41.2
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de actitudes
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Figura 35

Dimension: Actitudes
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Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de actitudes

Interpretacion: En la tabla 37 dimension de actitudes y en la figura 35 de dimension de
actitudes. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptacion y aplicacion
de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion de Apurimac. Donde el
25% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que es baja actitudes de los
servidores. Mientras el 33% de los encuestados indicaron que las actitudes de los
servidores en medio. Y como también el 41% de los encuestados mencionaron que es alto
que las actitudes de los servidores de la Subregional de Cotabambas. Con los datos
observados se entiende que es alto de los servidores las actitudes, lo que indica que los

servidores muestran eficiencia laboral porque presentan actitudes altas.

Tabla 38

Dimension: Conocimientos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 27.5
Medio 18 353
Alto 19 37.3
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de conocimiento.
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Figura 36

Dimension de Dimension: Conocimientos
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Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de conocimiento.

Interpretacion: En la tabla 38 dimension de conocimientos y en la figura 36 de
dimension de conocimientos. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de
aceptacion y aplicacion de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion
de Apurimac. Donde el 27% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que
es baja los conocimientos de los servidores. Mientras el 35% de los encuestados indicaron
que los conocimientos de los servidores en medio. Y como también el 37% de los
encuestados mencionaron que es alto los conocimientos de los servidores de la
Subregional de Cotabambas. Con los datos observados se entiende que es alto los
conocimientos de los servidores, lo que indica que los servidores muestran eficiencia

laboral porque presentan conocimientos altos para el desarrollo.

Tabla 39

Dimension: Experiencia

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 27.5
Medio 12 23.5
Alto 25 49.0
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de experiencia
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Figura 37

Dimension: Experiencia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de experiencia

Interpretacion: En la tabla 39 dimension de experiencia y en la figura 37 de dimension
de experiencia. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptacion y
aplicacion de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion de Apurimac.
Donde el 27% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que es baja las
experiencias de los servidores. Mientras el 24% de los encuestados indicaron que las
experiencias de los servidores en medio. Y como también el 49% de los encuestados
mencionaron que es alto las experiencias de los servidores de la Subregional de
Cotabambas. Con los datos observados se entiende que es alto las experiencias de los
servidores, lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral porque presentan

las experiencias altas en el desarrollo de las labores administrativas dentro de su area.

Tabla 40

Dimension: Competencias

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.0
Medio 17 333
Alto 33 64.7
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de competencias.
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Figura 38

Dimension: Competencias
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Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la dimension de competencias.

Interpretacion: En la tabla 40 dimension de competencias y en la figura 38 de dimension
de competencias. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptacion y
aplicacion de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion de Apurimac.
Donde el 2% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que es baja las
competencias de los servidores. Mientras el 33% de los encuestados indicaron que las
competencias de los servidores en medio. Y como también el 65% de los encuestados
mencionaron que es alto las competencias de los servidores de la Subregional de
Cotabambas. Con los datos observados se entiende que es alto las competencias de los
servidores, lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral porque presentan

las competencias altas en el desarrollo de las labores administrativas dentro de su area.

Tabla 41

VI: Competencias gerenciales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 25.5
Medio 17 333
Alto 21 41.2
Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la variable competencias

gerenciales

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-99 de 144 -

Figura 39

VI: Competencias gerenciales
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Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremacion de la variable competencias

gerenciales

Interpretacion: En la tabla 41 de la variable de competencias gerenciales y en la figura
39 de la variable de competencias gerenciales. De los cuales se puede observar la
tendencia ordinal de aceptacion y aplicacion de los servidores de la subregion de
Cotabambas de la subregion de Apurimac. Donde el 25% de los encuestados en este caso
los servidores indicaron que es baja las competencias gerenciales de los servidores de la
subregion de Cotabambas de Apurimac. Mientras el 33% de los encuestados indicaron
que las competencias gerenciales de los servidores de la subregion de Cotabambas de
Apurimac de los servidores en medio. Y como también el 41% de los encuestados
mencionaron que es alto las competencias gerenciales de los servidores de la subregion
de Cotabambas de Apurimac. Con los datos observados se entiende que es alto las
competencias gerenciales de los servidores de la subregion de Cotabambas de Apurimac,
lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral porque presentan las
competencias gerenciales altas en el desarrollo de las labores administrativas dentro de

su area que viene ocupando.
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Tabla 42
VD: Desemperio laboral
Frecuencia Porcentaje

Bajo 13 25.5

Medio 13 25.5

Alto 25 49.0

Total 51 100.0

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremacion de la variable desempefio laboral.

Figura 40
VD: Desemperio laboral
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Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremacion de la variable desempeio

laboral

Interpretacion: En la tabla 42 de la variable de desempefio laboral y en la figura 40 de
la variable de desempefio laboral. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de
aceptacion y aplicacion de los servidores de la subregion de Cotabambas de la subregion
de Apurimac. Donde el 25% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que
es baja el desempefio laboral de los servidores de la subregion de Cotabambas de

Apurimac. Mientras el 25% de los encuestados indicaron que desempefio laboral de los
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servidores de la subregion de Cotabambas de Apurimac de los servidores en medio. Y
como también el 49% de los encuestados mencionaron que es alto desempefio laboral de
los servidores de la subregion de Cotabambas de Apurimac. Con los datos observados se
entiende que es alto las competencias gerenciales de los servidores de la subregion de
Cotabambas de Apurimac, lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral
porque presentan el desempefio laboral altas en el desarrollo de las labores administrativas

dentro de su area que viene ocupando.
5.2 Contrastacion de hipotesis
5.2.1 Contratacion hipotesis general

HG (0): Las competencias gerenciales no influye positivamente en el desempefio
laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de

Cotabambas Apurimac 2024.

HG (a): Las competencias gerenciales influye positivamente en el desempefio
laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de

Cotabambas Apurimac 2024.

Tabla 43

Pruebas de chi-cuadrado Competencias Gerenciales-Desemperio laboral

Valor Gl Significacion
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25. 6622 4 0.000
Razén de verosimilitud 28.186 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 21.235 1 0.000
N de casos validos 51

Nota. a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 3,31

Interpretacion: Se ha analizado la tabla 43 referente a las pruebas de chi-cuadrado
que evaltian las competencias gerenciales en relacién con el desempefio laboral de

los servidores de la Sub Region de Cotabambas de la region de Apurimac. Donde el
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valor de p es 0.000, lo que indica que estd por debajo de nivel de significancia
establecido del 5% en términos de margen de error. Por consiguiente, se desestima
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna HG(a): Las competencias gerenciales
influye positivamente en el desempeiio laboral de los servidores administrativos de

la Gerencia de Sub regional Cotabambas Apurimac 2024.

Tabla 44
Resumen del modelo del modelo de lineal de competencias gerenciales en el

desempeiio laboral

Modelo R R R Error Estadisticos de cambio
cuadr cuadrad  estandar
ado o de la Cambio Cambio gl gl Sig.
. . . en R en F 1 2 Cambio
ajustado  estimacio
I cuadrado enF
1 ,6528 425 413 ,643 ,425 36,173 1 49 ,000

Nota. Predictores: (Constante), Competencias Gerenciales

Interpretacion: En la tabla 44 En la tabla se presenta un resumen del modelo lineal
de competencias gerenciales en relacion con el desempeio laboral. El R cuadrado
refleja la proporcion de varianza de la variable de desempeifio laboral que es explicada
por la variable de competencias gerenciales. El coeficiente de determinacion, R
cuadrado, revela que el 42.5% de la variacion en el desempefio laboral estd

determinada por las competencias gerenciales de los servidores.

Mientras el coeficiente de correlacion de multiple, en este caso es R = 0.652 donde
expresa que existe una correlacion significativa + 0.40 <igual 0.652 <igual 0.70. Lo
cual existe una correlacion significativa entre las competencias gerenciales con el
desempefio laboral de los servidores de la sub region de Cotabambas del gobierno

regional de Apurimac.

Por otra parte, es una correccion la baja de R cuadrado que se basa de las
competencias gerenciales, en este caso es R cuadrado corregido es 0.413, se entiende
como el ajuste baja entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los

servidores.
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Tabla 45

ANOVA de competencias gerenciales - desempeno laboral
Modelo Suma de Gl Media F Sig.

cuadrados cuadratica
1 Regresion 14,939 1 14,939 36,17 ,000°

3
Residuo 20,237 49 ,413
Total 35,176 50

Nota. a. Variable dependiente: Desempeiio laboral; b. Predictores: (Constante),

Competencias Gerenciales

Interpretacion. En la tabla 45 ANOVA de competencias gerenciales y del
desempefio laboral de los servidores muestra una informacioén sobre si existe la
relacion significativa entre competencias gerenciales con el desempefio laboral de los
servidores donde la Sig. = 0.000 que es menor a 5% de margen de error por tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna en este caso HG(a): Las
competencias gerenciales influye significativamente en el desempeio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de Cotabambas Apurimac
2024. Por lo que se concluye que las competencias gerenciales tienen alcance

linealmente en influencias el desempefio laboral de los servidores.

Tabla 46

Coeficientes Competencias Gerenciales - Desemperio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes T Sig.

estandarizados estandarizados

B Desv. Error Beta

1 (Constante) 778 258 3.012 .004
Competencias .675 ,112 .652 6.014 .000
Gerenciales

Nota. a. Variable dependiente: Desemperio laboral
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Interpretacion: en la tabla 46 coeficientes competencias gerenciales - desempefio
laboral. Se observa el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la
recta de regresion a = 0.778, mientras el coeficiente correspondiente a competencias
gerenciales es la pendiente de la recta de regresion b = 0.675, indicando el cambio
medio de desempefio laboral por cada unidad de cambio de competencias gerenciales
de los servidores de la subregion. Entonces la siguiente ecuacion comprende que el
pronostico de desempefio laboral de los servidores es = 0.778 + 0.675 de

competencias gerenciales de los servidores.
5.2.2 Contratacion hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

OE1(0): Las habilidades no influyen significativamente en el desempefio laboral de
los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas

Apurimac 2024.

OE1(1): Las habilidades influyen significativamente en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurimac

2024.

Tabla 47

Resumen del modelo de lineal de habilidades en el desemperio laboral

Modelo R R R Error Estadisticos de cambio
cuadr  cuadrado estandar
ado ajustado de la Cambio Cambio gl gI2 Sig.
estimaci6 en R en F 1 Cambio
n cuadrad en F
0
1 5782 334 321 .691 334 24.598 1 49 0.000

Nota. Predictores: (Constante) de las habilidades

Interpretacion: En la tabla 47 de resumen del modelo de lineal de habilidades en el
desempetio laboral. Donde el R cuadrado expresa la proporcion de varianza de la
variable desempeio laboral que esta aplicada por la dimension de las habilidades de
variables de competencias gerenciales. Ya que el R cuadrado indica que el 33.4% de
la variacién de desempeiio laboral que esta influenciada por las habilidades de las

competencias gerenciales de los servidores.
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Mientras el coeficiente de correlacion de multiple en este caso es R = 0.578 donde
expresa que existe una correlacion significativa + 0.40 <igual 0.578 <igual 0.70. Lo
cual existe una correlacion significativa entre las habilidades con el desempefo
laboral de los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas
del gobierno regional de Apurimac. Por otra parte, la correccion a la baja de R
cuadrado que se basa en las habilidades, en este caso es R cuadrado corregido es
0.321, se entiende como el ajuste baja entre las habilidades y el desempeiio laboral

de los servidores.

Tabla 48
ANOVA de habilidades - desemperio laboral

Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1  Regresion 11.757 1 11.757 24.598 0.000b
Residuo 23.420 49 0.478
Total 35.176 50

Nota. a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Predictores: (Constante), Habilidades

Interpretacion: En la tabla 48 ANOVA de habilidades y del desempefio laboral de
los servidores, muestra una informacion sobre si existe la relacion significativa entre
las habilidades con el desempefio laboral de los servidores donde la Sig. = 0.000 que
es menor a 5% de margen de error por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna en este caso OE1(1): Las habilidades influyen significativamente en
el desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de
Cotabambas Apurimac 2024. Por lo que se concluye que las habilidades estan

linealmente influenciando en el desempeiio laboral de los servidores.
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Tabla 49
Coeficientes habilidades - Desemperio laboral
Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 1.105 0.248 4.463 0.000
Habilidades 0.539 0.109 0.578 4960  0.000

Nota. a. Variable dependiente: desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla 49 Coeficientes habilidades - Desempeiio laboral. Se
observa el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la recta de
regresion a = 1.105, mientras el coeficiente correspondiente a habilidades es la
pendiente de la recta de regresion b= 0.539, indicando el cambio medio de desempefio
laboral por cada unidad de cambio de las habilidades de los servidores de la subregion.
Entonces la siguiente ecuacion comprende que el pronostico de desempetio laboral de

los servidores es = 1.105 + 0.539 de habilidades de los servidores.
Prueba de hipotesis 2

HE2(0): Los conocimientos no influye significativamente en el desempefio laboral de
los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas

Apurimac 2024.

HE2(a): Los conocimientos influye significativamente en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurimac

2024.
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Tabla 50

Resumen del modelo de lineal de conocimientos en el desemperio laboral

Model R R R Error Estadisticos de cambio
0 cuadrad  cuadra  estandar
0 do de la  Cambio Cambi gl gl2 Sig.
ajustad  estimacio en R oenF 1 Cambi
0 n cuadrado oenF
1 390a  .152 135 .780 152 8.788 1 49  0.005

Nota. a. Predictores: (Constante), Conocimientos (Agrupada)

Interpretacion: En la tabla 50 de resumen del modelo de lineal de conocimientos en
el desempefio laboral. Donde el R cuadrado expresa la proporcion de varianza de la
variable desempefio laboral que esta aplicada por la dimension de los conocimientos
de variables de competencias gerenciales. Por ende, que el R cuadrado indica que el
15.2% de la variacion de desempefio laboral que esta influenciada por los

conocimientos de las competencias gerenciales de los servidores.

Mientras el coeficiente de correlacion de multiple en este caso es R = 0.390 donde
expresa que existe una correlacion significativa + 0.20 < igual 0.390 < igual 0.40. Lo
cual existe una correlacion baja entre los conocimientos con el desempeio laboral de
los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas del gobierno
regional de Apurimac. Por otra parte, la correccion a la baja de R cuadrado que se basa
en los conocimientos, en este caso es R cuadrado corregido es 0.135, se entiende como

el ajuste baja entre los conocimientos y el desempefio laboral de los servidores.

Tabla 51

ANOVA de conocimientos - desempeiio laboral

Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 5.349 1 5.349 8.788  0.005°
Residuo 29.827 49 0.609
Total 35.176 50

Nota. a. Variable dependiente: Desempeno laboral; b. Predictores: (Constante),
Conocimientos
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Interpretacion. En la tabla 51 ANOVA de conocimientos y del desempeiio laboral de
los servidores, muestra una informacion sobre si existe la relacion significativa entre
los conocimientos con el desempeiio laboral de los servidores donde la Sig. = 0.005
que es menor a 5% de margen de error por tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipotesis alterna en este caso HE2(a): Los conocimientos influye significativamente
en el desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional
de Cotabambas Apurimac 2024. Por lo que se concluye que los conocimientos

linealmente influencian en el desempeno laboral de los servidores.

Tabla 52

Coeficientes conocimientos - Desempeiio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes T Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error  Beta
1  (Constante) 1.457 0.284 5.120  0.000
Conocimientos 0.397 0.134 0.390 2.964 0.005

Nota.: Variable dependiente: DL (Agrupada)

Interpretacion: en la tabla 52 Coeficientes conocimientos - Desempetio laboral. Se
observa el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la recta de
regresion a = 1.457, mientras el coeficiente correspondiente a conocimientos es la
pendiente de la recta de regresion b= 0.397, indicando el cambio medio de desempefio
laboral por cada unidad de cambio de los conocimientos de los servidores de la
subregion. Entonces la siguiente ecuacion comprende que el prondstico de desempeino

laboral de los servidores es = 1.457 + 0.397 de conocimientos de los servidores.
Prueba de hipotesis 3

HE3(0): Las actitudes no influye positivamente en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional Cotabambas Apurimac

2024.

HE3(a): Las actitudes influye positivamente en el desempefio laboral de los servidores

administrativos de la Gerencia de Sub regional Cotabambas Apurimac 2024.
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Tabla 53
Resumen del modelo de lineal de actitudes en el desemperio laboral
Modelo R R R Error Estadisticos de cambio

cuadr cuadrado estindar de
Cambio Cambio gl gl2 Sig.

ado ajustado la
estimacion " R enF 1 Cambio
cuadrado enF
1 .593* 351 338 .682 351 26.543 1 49 .000

Nota. Predictores: (Constante), Actitudes

Interpretacion: En la tabla 53 de resumen del modelo de lineal de actitudes en el
desempefio laboral. Donde el R cuadrado expresa la proporcion de varianza de la
variable desempefio laboral que esta aplicada por la dimension de las actitudes de
variables de competencias gerenciales. Por ende, que el R cuadrado indica que el
35.1% de la variacion de desempeiio laboral que esta influenciada por las actitudes de

las competencias gerenciales de los servidores.

Mientras el coeficiente de correlacion de multiple en este caso es R = 0.593 donde
expresa que existe una correlacion significativa + 0.40 < igual 0.593 <igual 0.70. Lo
cual existe una correlacion significativa entre las actitudes con el desempefio laboral
de los servidores administrativos de la gerencia de sub regional de Cotabambas del
gobierno regional de Apurimac. Por otra parte, la correccion a la baja de R cuadrado
que se basa en las actitudes, en este caso es R cuadrado corregido es 0.338, se entiende

como el ajuste baja entre las actitudes y el desempeftio laboral de los servidores.

Tabla 54
ANOVA de actitudes - desemperio laboral

Modelo Suma de Gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion  12.360 1 12.360 26.543  0.000°
Residuo 22.817 49 466
Total 35.176 50

Nota. a. Variable dependiente: DL (Agrupada); b. Predictores: (Constante), Actitudes
(Agrupada)
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Interpretacion: En la tabla 54 ANOVA de actitudes y del desempefio laboral de los
servidores, muestra una informacion sobre si existe la relacion significativa entre las
actitudes con el desempeno laboral de los servidores donde la Sig. = 0.000 que es
menor a 5% de margen de error por tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna en este caso HE3(a): Las actitudes influye positivamente en el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de
Cotabambas Apurimac 2024. Por lo que se concluye que las actitudes linealmente

influencian en el desempefio laboral de los servidores.

Tabla 55

Coeficientes actitudes- Desemperio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes T Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 0.910 0.274 3317 .002
Actitudes 0.614 0.119 0.593 5.152  .000

Nota. Variable dependiente: desempefio laboral

Interpretacion: en la tabla 55 Coeficientes actitudes - Desempefio laboral. Se observa
el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la recta de regresion a =
0.910, mientras el coeficiente correspondiente a las actitudes es la pendiente de la recta
de regresion b= 0.614, indicando el cambio medio de desempefio laboral por cada
unidad de cambio de las actitudes de los servidores de la subregion. Entonces la
siguiente ecuacion comprende que el pronostico de desempefio laboral de los

servidores es = 0.910 + 0.614 de actitudes de los servidores.
5.3 Discusion

Asumiendo el proposito que se ha establecido en el presente estudio donde el anélisis.
OG: Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el desempeiio laboral de
los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurimac
2024. Donde los resultados revelan que el valor de Chi cuadrado presenta un p de 0.000,

lo cual es inferior al nivel de significancia establecido de 5%. Ademas, el coeficiente de
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correlacion multiple se sitia en R = 0.652. Igualmente, el analisis de varianza (ANOVA)
indica la significancia correspondiente. = 0.000, lo cual es inferior al 5% del margen de
error, por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna en este caso
HG(a): Las competencias gerenciales influye significativamente en el desempefio laboral
de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024 y la siguiente ecuacion comprende que el prondstico de desempeiio
laboral de los servidores es = 0.778 + 0.675 de competencias gerenciales de los
servidores. Por otro lado, las investigaciones que concluyeron en los resultados de Forero
(2020) contribuyen a la mejora del desempefio laboral, la cual se fundamenta en el
liderazgo y la comunicacion efectiva entre los miembros del equipo, asi también Lopez y
Castillo (2023) los trabajadores exhiben un elevado rendimiento laboral sustentado en la
responsabilidad y el compromiso, como indica Artieda et al. (2021) aborda aspectos
relacionados con la comunicacion y la cooperacion, de igual manera estudio de Gonzales
(2022) subraya que el recurso humano es el activo principal de una organizacion,
destacando la importancia de seleccionar, capacitar y desarrollar adecuadamente a su
personal. Mientras las posiciones y resultados de Chingo (2024) en relacion con las
competencias gerenciales indican que la gestion por competencias se correlaciona de
manera significativa con el desempefio laboral, se observa que este desempefio es regular,
dado que se fundamenta en una planificacion laboral. En ese entender resultados de las
investigaciones de Lopez (2022) indican que existe una correlacion significativa entre las
competencias gerenciales y la gestion de proyectos. Asi, las competencias gerenciales se
vinculan estrechamente con el diagnostico situacional, la evaluacion de proyectos y el
seguimiento de manera directa y relevante. Asimismo, el estudio de Aldana (2021) indica
que existe una relacion influencia moderada entre las competencias gerenciales y la
cultura organizacional, dado que una adecuada orientacion hacia los resultados fomenta
la comunicacion efectiva. Y como también estudio de Sanchez (2022) la gestion de
competencias gerenciales se influencian de manera significativa, positiva y moderada con
la gestion por resultados, estableciendo asi una relacion significativa con la toma de
decisiones laborales.. Los resultados de las investigaciones anteriores es corroborado por
las posiciones y fundamentos teoricos de Ferruzca (2021) se tratan de que las
competencias gerenciales son las combinacion de los conocimientos, asi mismo de las
destrezas, del comportamientos y de las actitudes de los trabajadores o del personal que
desempefia en un puesto. De igual formas posiciones de Arroyo (2012) asi como también

de Gutiérrez (2010) donde indican que las habilidades, competencias y la actitud” son
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conjunto de saberes puestos de los gerentes y asi como de los directores para resolver
situaciones concretas con la direccion y en coordinacion de la organizacion y del puesto
donde ocupa. De la misma manera posicion teorica de Palomo (2008) de que indica que
las competencias gerenciales se trata de las competencias presentan la eficacia personal
lo cual cambian la gestion de personal de sus actividades asumidas. Como también
Arroyo (2012) expresa que las competencias gerenciales es la habilidad, la actitud y las
competencias son componentes que ayudan a el trabajo asumida y a la vez manejar las
tareas propuestas. Igual manera Las competencias gerenciales definida Marchant (2005)
menciona se trata de gerenciamiento de la motivacion del personal, conduccion de los
grupos de trabajo, el liderazgo, comunicacion eficaz, direccion de personas y lo que es
gestion de cambio y desarrollo personal. Mientras el posicion de Gutiérrez (2016) se
entiende que la competencias gerenciales son y se trata de la toma de decisiones en el
trabajo, la conformacién de trabajo en equipo, de igual forma la orientacion al logro de
las actividades laborales asumidas y el desarrollo de personas dentro del 4rea y de la
organizacion que confirman. Para los argumentos de las posiciones tedricas de Gestion
por competencias en la aplicacion de los perfiles de competencias de los gerentes Palomo
(2008) en una organizacion se trata de que el personal sea efectivo en el desarrollo de las
acciones de esa manera se aplica el desarrollo de personas. Para ello el perfil de
competencias son los siguientes, la motivacion, como también gestion del desempeiio, de
igual forma retribucidn, los beneficios sociales, la gestion del personal, formacion y las
rutas profesionales. Por otro lado los argumentos tedricos que sustentan a los resultados
de desempeiio laboral, lo cual expresa que el desempeio laboral propuesta por Alles
(2019) y Duran (2020) son conjunto de comportamiento y de los resultados de los
colaboradores porque se entiende como el estandar o la calidad de la ejecucion de
competencias. De la misma manera Alles (2019) expresa que el desempefio laboral se
trata de conocimientos donde los conocimientos que "pueden poseer: en informatica, las
leyes laborales, el uso de idiomas. Experiencia se entienden como son: el aprendizaje, el
mentor de carrera, las capacitaciones, pasantias, lo que es aprendizaje orientado al
servicio. Competencias son las capacidades que una persona posea, mediante la
generacion de un comportamiento exitoso en su trabajo. Como también posicion tedrica
de Castillo (2020) que el desempeiio laboral es inducir a los colaboradores a poder asumir
el control del desarrollo y como el destino de su formacion y carrera laboral del
trabajador. Es reconocer a los colaboradores de rendimiento alto. Como también es

ofrecer las oportunidades para que puedan mejorar o la superacion personal. Preciado
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(2006) que se trata de desempefio laboral que son visibles y no visibles. Desempefios no
visibles: mientras el de no visibles son el concepto de si mismo y las caracteristicas de
motivaciones. Desempefios visibles: las visibles se entiende las destrezas, de la misma
manera los conocimientos. Carrasco et al. (2023) son los enfoques que permite
comprender y explicar los factores que influyen en el rendimiento de los empleados que
realizan trabajos. En ese entender las teorias que explican el rendimiento laboral de los
trabajadores con la teoria de la equidad de Adams, de igual manera las teorias de las
expectativas de Vroom y asi como también la teoria de la fijacion de metas de Locke. Los
hallazgos, asi como los fundamentos tedricos de esta investigacion, se enfocan en las
competencias gerenciales y en el desempefio laboral de los servidores administrativos. Se
establece que el desempefio laboral estd significativamente influenciado por las
competencias gerenciales de los servidores administrativos; de hecho, unas competencias
gerenciales robustas y eficaces propician un desempeio laboral positivo y efectivo en la
realizacion de tareas. De este modo, los usuarios de la sub region experimentan una
sensacion de satisfaccion y conformidad con los servicios proporcionados por los

servidores de la institucion.

Asumiendo la formulacion de objetivo especifico 1 OE1: Determinar la influencia de las
habilidades en el desempeio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de
Sub regional de Cotabambas Apurimac 2024. Los resultados respaldan el objetivo
establecido, y a continuacion se presentan los resultados obtenidos. El resultado del
modelo lineal se expresa con un valor de R = 0.578, complementado por la significancia
del ANOVA. =0.000, lo cual es inferior al 5% del margen de error, por tanto, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna en este caso OE1(1): Las habilidades
influyen significativamente en el desempefio laboral de los servidores administrativos de
la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurimac 2024. Y la regresion b= 0.539.
Mientras estudios de otras investigaciones de Rodriguez (2020) competencias gerenciales
es parte de las habilidades la adaptabilidad interpersonal y la amabilidad donde corrobora
que el factor de personalidad del trabajador o servidores de una organizacion. Como
también estudio de Garcia (2022) como parte de habilidades el liderazgo gerencial se
relaciona con el desempleo laboral de manera alta y eficiente, porque el buen liderazgo
de los jefes superiores muestra la existe la relacion de liderazgo gerencial con el
desempetio laboral de manera directa en sus trabajos. De igual manera estudios Ferreyra
(2023) donde la comunicacion interna es de manera alta, porque los conocimientos, las

habilidades, y las actitudes de los servidores se relacionan altamente con la comunicacion

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-114 de 144 -

interna como efecto de las competencias gerenciales con ello muestra el desempeio
laboral significativo. Los resultados expresados son corroborados y sustentados
tedricamente por los aportes de los autores donde Arroyo (2012) expresa que las
habilidades son las capacidades para hacer trabajos, se trata de Know How de una persona
debido a que se comprende la ejecucion de una actividad administrativa o laboral. Asi
mismo propuesta de Hatum (2009) en el cual manifiesta que las habilidades de
negociacion comprenden la capacidad y la técnica de trabajo y de ayuda laboral de esa
forma logran alcanzar los resultados significativos donde que beneficie a todos los
integrantes de la organizacion. De la misma manera las habilidades gerenciales como
indica Parra et al. (2023) que las habilidades conceptuales son la capacidad para usar los
conocimientos, las ideas se entienden en los hechos, los conceptos y los principios.
Mientras las habilidades humanas son las actitudes que se refieren a las capacidades para
trabajar con otras personas. Las habilidades técnicas o procedimientos son las
capacidades que tiene un individuo para utilizar las herramientas, los procedimientos y
métodos de una disciplina o especializada. Propuesta tedrica de Robbins y DeCenzo
(2009) se centran en cuatro componentes o campos gerenciales, las habilidades
conceptuales, las interpersonales, las técnicas y las politicas. Y Parra et al. (2023) se
componente de que las habilidades personales, como las habilidades interpersonales y de
las habilidades grupales alcanzan desempefar de manera significativa. Por otra parte el
desempetio laboral propuesta por argumento teéricos define Trigne (2013) y Lusthaus
(2002) que el desempefio se trata de un proceso de expresion sistematico y de manera
constructiva, donde busca la efectividad, la deficiencia, asi también la relevancia y la
viabilidad de trabajo que realiza en una organizacién. Como también se entiende que el
Alles (2019) expresa de que el conocimientos que "pueden poseer: en informatica, las
leyes laborales, el uso de idiomas. experiencias con las capacitaciones o meétodos
desarrolladas por las personas de manera anticipada y que es necesario para el trabajo
actual Castillo (2020) que es una interaccion entre el gerente o el lider con los miembros
de los colaboradores de una organizaciéon por la medicion de resultados, el
reconocimiento de desempefio y el suministro de apoyo. El Método de evaluacion por
objetivos propuesta por Castillo (2020) se trata de técnica en medir los resultados
obtenidos en la busqueda de los objetivos en que se ha establecido en su cargo. Se
entiende en la calificacion de operarios por medio de las unidades productiva. Se puede
observar que las posturas de diversos autores respecto a las habilidades gerenciales y el

desempefio laboral de los servidores, que el desempeio laboral en el trabajo por parte de
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los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas se ve
positivamente y significativamente impactado por las competencias gerenciales, tales
como la direccidn, el liderazgo y la formacion de equipos de trabajo, tanto en cada area
especifica como en el contexto general de la subregion de Cotabambas del gobierno

regional de Apurimac.

En concordancia con el objetivo 2 establecido. OE2: Identificar la influencia de los
conocimientos en el desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia
de Sub regional de Cotabambas Apurimac 2024. Para asegurar su validez de los
resultados se ha clarificado de manera obligatoria el objetivo logrado. El desempefio
laboral del modelo lineal se presenta con un coeficiente de correlacion R de 0.390,
mientras que el R cuadrado ajustado es de 0.135. De manera similar, los resultados del
ANOVA indican que la significancia. 0.005, que representa un margen de error inferior
al 5%, por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna en este caso
HE2(a): Los conocimientos influye significativamente en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurimac
2024. Mientras los resultados de regresion refuerzas los resultados, en el cual la recta de
regresion a = 1.457 y la recta de regresion b= 0.397. Por otro lado, los resultados de otras
investigaciones Chingo (2024) presenta parte de conocimiento lo que es competencias se
correlacionan de manera significativamente con el desempefio laboral de manera regular
porque se basa en una planificacion laboral. Estudio de Aldana (2021) muestra como los
conocimientos son esenciales para el desempefio laboral, debido a que orienta de manera
adecuada la comunicacion efectiva para alcanzar el desempefio laboral de los servidores.
Como también estudio de Ferreyra (2023) indica sobre la comunicacién de que las
actitudes de los servidores se relacionan altamente con la comunicacion interna de las
organizaciones lo cual permite alcanzar el desempefio laboral. Las investigaciones y los
resultados se corroboran con los argumentos y las posiciones tedricas de cada autor,
donde la posicion de Cira y Andris (2015) se requiere personal competente con las
habilidades y con los conocimientos necesarios para cada area. De igual manera Lazzati
(2013) expresado sobre las competencias cognitivas como los conocimientos que tienen
los gerentes para sumir en la organizacion. Por otra parte Marchant (2005) donde los
profesionales que permite desarrollar actividades administrativas y como también de la
gestion de una organizacion con los conocimientos necesario. Por otra parte el desempefio
laboral propuesta por Rodriguez (2011) es que se entiende el grado de exigencia sea

satisfactorio en cada una de las funciones que la persona realiza en el area. Mientras
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propuesta de Alles (2019) indica que el conocimiento es necesario que contribuyen en lo
que es el trabajo, asi como también influencia en el desempefio del personal. Pero también
la posicion de desempetio Castillo (2020) una interaccion entre el gerente o el lider con
los miembros de los colaboradores de una organizacion, pero su finalidad es medicion de
resultados, el reconcomiendo de desempefio y el suministro de apoyo. Y de igual manera
el modelo de evaluacién de desempeno propuesta de Castillo (2020) se centra en la
verificacion de rendimientos de trabajo, en la evaluacion de los colaboradores en base a
los valores realizados en el trabajo. Entonces el Preciado (2006) indica que los
desempefios no visibles como el concepto de si mismo y las caracteristicas de
motivaciones. Desempefios visibles porque se trata de las visibles se entiende las
destrezas, de la misma manera los conocimientos. Los hallazgos de diversos estudios, asi
como las posturas tedricas de varios autores, evidencian que el desempefio laboral de los
servidores administrativos en la gerencia sub regional de Cotabambas del gobierno
regional de Apurimac, donde demanda conocimientos pertinentes y adecuados para
mayor desempefio laboral. Es importante que las dreas cuenten con personal competente

para optimizar la eficiencia laboral de dichos servidores en la sub region.

Asumiendo la propuesta del objetivo OE3: Determinar la influencia de las actitudes en el
desempeiio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de
Cotabambas Apurimac 2024. Los resultados evidencian y respaldan que, en este contexto,
el modelo de regresion lineal multiple presenta un coeficiente de correlacion R = 0.593 y
un R cuadrado ajustado de 0.338; de igual forma, se observa la significancia en el andlisis
de varianza (ANOVA). = 0.000, lo cual se encuentra por debajo del 5% de margen de
error. por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna en este caso
HE3(a): Las actitudes influye positivamente en el desempefio laboral de los servidores
administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurimac 2024. A los
resultados anteriores da refuerzo la recta de regresiéon a=0.910 y la recta de regresion b=
0.614. Mientras estudios realizado por otros investigadores como de Gonzales (2022)
donde es necesario capacitar y desarrollar al personal de la organizacion, por ende, las
organizaciones deben hacer los esfuerzos en la inversion de su capital. Como también
estudio de Rodriguez (2020) indica que las actitudes se basa en la creatividad como factor
de personalidad y responsabilidades, donde la adaptabilidad interpersonal y la amabilidad
donde corrobora que el factor de personalidad, de igual manera Aldana (2021) muestra
que parte de las actitudes de competencias gerenciales que la cultura organizacional

porque una orientacion adecuada a resultados genera la comunicacion efectiva, de esa
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manera el liderazgo adecuado posee en la organizaciéon una cultura organizacional.
Estudio de Lavado (2023) como componentes de las actitudes que se relaciona de manera
significativa y directa con la comunicacion eficaz, con el liderazgo con los colaboradores,
de igual manera en el manejo de conflicto, en el trabajo en equipo y en las tomas de
decisiones. Los resultados se corroboran con los argumentos teéricos como de Arroyo
(2012) donde hace referencia las actitudes son las manifestaciones psiquicas y las
manifestaciones emocionales de nuestros valores personales que laboral en las
organizaciones. Como también fundamenta Hatum (2009) que el liderazgo como parte
aptitud porque se trata de la capacidad de participar de manera activa con la finalidad de
alcanzar los objetivos de la organizacion y del grupo de trabajos. Gutiérrez (2016) indica
que las actitudes son las emocionales, de que se entiende la inteligencia emocional, el
liderazgo, en los trabajos la iniciativa, el autocontrol y la flexibilidad. Por otra parte el
desempeiio laboral argumentados por los autores Trigne (2013), Lusthaus (2002) y como
también Rodriguez (2011) donde indican que el desempefio laboral es el proceso
sistemdtico desarrollado, donde se busca la efectividad laboral seglin las funciones que
cada trabajadores asume. Como también Alles (2019) manifiesta sobre el desempefio
laboral en el cual sefala estd sustentado por los conocimientos, la experiencia y las
competencias. Mientras la evaluacion de resultados se entiende por la medicion de
resultados, en base de los reconocimientos que recibe los empleados y el apoyo
suministrado Preciado (2006) el desempefio laboral competencias basicas: Son las
competencias que se adquiere en formacion elemental y permiten el ingreso al puesto
laboral, para ello se requiere buena escritura, buena comunicacion oral y escrita.
Competencias genéricas: estd relacionada con el comportamiento y las actitudes laborales
personales, expresadas en capacidad para el trabajo en equipo, de igual manera con
habilidades para la negociacion y la planificacion. Competencias especificas: se hace
referencia los aspectos técnicos que son inmersos con la ocupacion laboral y con el
contexto laboral. Se puede inferir los resultados que las habilidades de los profesionales
en la sub region son fundamentales, ya que impactan significativamente en su desempefio
laboral. Las competencias como la inteligencia emocional, el liderazgo evidenciado por
los directivos, asi como la iniciativa, el autocontrol y la flexibilidad laboral, han sido
fundamentales para propiciar y facilitar un desarrollo eficiente de las actividades
administrativas. De este modo, el desempefio laboral de los servidores de la sub region
de Cotabambas del gobierno regional de Apurimac se manifiesta como positivo y

significativo con respectos a las competencias gerenciales.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-118 de 144 -

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e En esta investigacion se ha identificado la influencia de las competencias gerenciales
en el desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub
regional de Cotabambas Apurimac 2024. Los resultados aseguran que el Chi-cuadrado
de Pearson es igual a 0.000. Asimismo, el modelo lineal presenta un coeficiente de
correlacion r de 0.652. Adicionalmente, el andlisis ANOVA muestra un valor p de
0.000, mientras que la constante se establece en 0.778 y las competencias gerenciales
alcanzan un valor de 0.675. Lo que llega a concluir, es las competencias gerenciales
influyen significativamente en el desempefio laboral de los servidores administrativos
de la Gerencia Sub regional de Cotabambas Apurimac, donde las competencias
gerenciales ejercen una influencia lineal sobre el desempefio laboral de los servidores,
considerando que cada modificacion en las habilidades, en los conocimientos y en las
actitudes, inherentes a dichas competencias, prevé un desempefio laboral significativo
de los servidores de la sub region de Cotabambas.

e En el presente estudio se ha determinado la influencia de las habilidades en el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de
Cotabambas Apurimac 2024. En este contexto, los resultados aseguran que el objetivo
se ha cumplido, evidenciado por el modelo lineal con un R de 0.578, asi como también
por la significancia mostrada en el ANOVA. = 0.000, lo cual es inferior al 5% del
margen de error. Los resultados previos corroboran una regresion de 0.539, mientras
que la regresion lineal se establece en 1.105. Lo que se concluye es que las habilidades
influyen significativamente en el despefio laboral de los servidores debido a que las
habilidades estan influencia linealmente en el desempefio laboral, porque el
desempefio laboral se pronostica de manera significativa cuando las habilidades
muestran cambios y mejoras de los servidores, ya que cada cambio de cada unidad de

aprendizaje de las habilidades influencia en el desempefio laboral de los servidores.
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e En el presente estudio se ha identificado la influencia de los conocimientos en el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de
Cotabambas Apurimac 2024. El objetivo logrado se respalda por los estadisticos, que
indican un coeficiente de determinacion lineal (R) de 0.390 y un valor corregido del
cuadrado de 0.135. Asimismo, se presentan los resultados del ANOVA con su
respectivo nivel de significancia. El valor es 0.005, lo cual se encuentra por debajo del
5% de margen de error; en la ecuacion de la recta de regresion, el intercepto a es 1.57
y la pendiente b es 0.397. Lo que se alcanza en concluir que los conocimientos influyen
significativamente en el desempefio laboral de los servidores administrativos, porque
los conocimientos linealmente influencian en el desempefio laboral de los servidores,
que por cada cambio y mejora de conocimientos el desempefio laboral se pronostica
significativos y positivo de esa manera los servidores muestran desempefio laboral
significativo.

e En esta investigacion se ha determinado la influencia de las actitudes en el desempefio
laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de
Cotabambas Apurimac 2024. Los resultados aseguran la consecucion del objetivo,
donde el modelo lineal presenta un coeficiente de correlacion R = 0.593 y un R
cuadrado ajustado de 0.338; ademas, se incluye el analisis ANOVA con su respectivo
valor de significancia, el valor obtenido es 0.000, que es inferior al 5%, con una
pendiente de la recta de regresion a = 0.910 y b = 0.614. Donde se concluye los
siguiente las actitudes influyen significativamente en el desempefio laboral de los
servidores administrativos, porque las actitudes linealmente influencian en el
desempefio laboral de los servidores. En el que se predice de manera significativa la

capacidad de desempeiio laboral de los servidores.
6.2 Recomendaciones

e Serecomienda a los servidores de la Sub regién de Cotabambas del Gobierno Regional
de Apurimac fortalecer su desempefio laboral mediante el desarrollo de competencias
gerenciales. Para ello, resulta pertinente implementar técnicas orientadas a mejorar las
habilidades de comunicacion y organizacion, asi como reforzar los conocimientos
necesarios para un adecuado desempefio, priorizando el acceso y manejo de
informacion esencial. Asimismo, se sugiere fomentar actitudes de liderazgo, la
capacidad de iniciativa laboral y el autocontrol, cualidades fundamentales para

alcanzar un desempeiio eficiente y contribuir al logro de los objetivos institucionales.
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e Serecomienda a los servidores de la Sub regién de Cotabambas del Gobierno Regional
de Apurimac programar capacitaciones permanentes orientadas al fortalecimiento y
desarrollo de las habilidades personales, interpersonales, conceptuales, técnicas y
cognitivas. Asimismo, resulta fundamental promover el desarrollo de las habilidades
profesionales, fomentando el know how que combina el dominio del conocimiento con
actitudes proactivas y positivas, necesarias para alcanzar un desempeio eficiente en
las actividades administrativas y de direccion de la organizacion. De esta manera, se
contribuira al mejoramiento continuo del desempefio laboral y al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

e Se recomienda para lograr un desempefio laboral significativo, se recomienda a los
servidores de la Sub region del Gobierno Regional de Apurimac fortalecer de manera
continua sus conocimientos técnicos y conceptuales. Es necesario que la institucion
brinde el tiempo y las oportunidades de capacitacion que permitan a los servidores
adquirir, actualizar y perfeccionar sus conocimientos en relacion con los puestos
laborales que desempefian. De este modo, sera posible alcanzar y mantener un nivel
optimo de desempeio, generando mayor eficiencia en las funciones institucionales y
contribuyendo al desarrollo organizacional de la subregion.

e Serecomienda a los servidores de la Sub regién de Cotabambas del Gobierno Regional
de Apurimac fortalecer sus actitudes laborales mediante la implementacion de
politicas institucionales y espacios de capacitacion orientados al desarrollo de la
inteligencia emocional, el liderazgo, la iniciativa, el autocontrol y la flexibilidad
laboral. El fomento de estas competencias actitudinales permitira generar un impacto
positivo en el desempefio laboral, contribuyendo a mejorar la eficiencia y eficacia de

las funciones que cumplen los servidores en la organizacion.
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Titulo: Competencias gerenciales en el desempeio laboral de los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas Apurimac 2024

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES

Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: Variable 1: Enfoque

(En  qué medida influye las | Identificar 1la influencia de las | Las competencias gerenciales influyen | Competencias Gerenciales Cuantitativa

competencias  gerenciales en el | competencias  gerenciales en el | positivamente en el desempeiio laboral - Habilidades

desempefio laboral de los servidores | desempefio laboral de los servidores | de los servidores administrativos de la - Conocimientos Nivel

administrativos de la Gerencia Sub | administrativos de la Gerencia Sub | Gerencia Sub regional de Cotabambas - Actitudes Explicativo

regional de Cotabambas Apurimac | regional de Cotabambas Apurimac 2024. | Apurimac 2024.

2024? Tipo
Basica

Problemas especificos: Objetivos Especificos: Hipétesis especifico:

PEl: ;(De qué manera influye las | OEl: Determinar la influencia de las | OEl: Las habilidades influyen Diseiio

habilidades en el desempeifio laboral de
los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 20247

PE2: ;Coémo influye los conocimientos
en el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024?

PE3: (En qué medida influye las
actitudes en el desempefio laboral de
los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024?

habilidades en el desempefio laboral de
los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

OE2:
conocimientos en el desempefio laboral de
los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

OE3: Determinar la influencia de las
actitudes en el desempeifio laboral de los
servidores administrativos de la Gerencia
Sub regional de Cotabambas Apurimac
2024.

Identificar la influencia de los

positivamente en el desempefio laboral
de los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

OE2: Los conocimientos influye
positivamente en el desempefio laboral
de los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

OE3: Las actitudes influye
positivamente en el desempefio laboral
de los servidores administrativos de la
Gerencia Sub regional de Cotabambas
Apurimac 2024.

Variable dependiente:

influencia en el desempeiio
laboral

- Conocimientos

- Experiencia

- Competencias

No experimental

Poblacion 51 servidores
Servidores administrativos de la sub region
de Cotabambas

Muestra
La poblacion es de 51 servidores.

Muestreo
Muestreo no probabilistico

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario tiene por objetivo Identificar la influencia de las competencias
gerenciales en el desempeiio laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de

Sub regional Cotabambas Apurimac 2024.

Sefiores (as) encuestados le agradezco vuestra colaboracién con el llenado del siguiente

cuestionario, marcando la alternativa que crea mas conveniente.

Datos generales:

Género a) Masculino ( ) b) Femenino ( )
Edad a) Menor a 20 afios () b) entre 21 a40 afio c)de4l amas( )
Situacion laboral  a) Contratado ( ) b) Nombrado ( )
Formacion Profesional a) Secundaria ( )  b) Superior técnica ()
d) Superior Universitario () e) Con Posgrado ()
Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

VI: Competencias gerenciales

No | Dimension: Habilidades 112(3|4|5

En qué medida las habilidades gerenciales de los servidores inciden

en el desempefio laboral de los servidores.

Se aprecia con mucha frecuencia las habilidades comunicativas son

realizadas con claridad de parte de los directivos.
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3. A menudo las habilidades organizativas fortalecen el trabajo dentro
de las areas laborales.

4. Las habilidades de directivas permiten que los equipos se orienten
hacia el logro de los resultados

> Los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los
servidores.
Dimension: Conocimientos

6. . ., .
Los servidores demuestran preparacion y conocimiento en el cargo
que desempefian

7. Los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos
profesionales de los servidores
Su jefe inmediato le proporciona informacién necesaria para
desarrollar tus trabajos

. Los servidores brindan conocimientos esenciales para cumplir las
metas laborales de la institucion
Dimension: Actitudes

10. Las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza
laboral.

1. Con repeticion observa que su jefe inmediato tiene un control
emocional en los momentos criticos.

12. Se observa que los servidores desempenan las funciones mediante un
liderazgo apropiado.

13.

Los servidores lideran en las actividades laboral administrativas de

manera efectiva.
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14. Los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en
su area.

3. Los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los
demas servidores.

16. Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinion distinta de los
demas.
VD: Desempeiio laboral
Dimension: Conocimientos

17. Tiene facilidad para manejar los programas de informatica
relacionada con la gestion publica.

18. Conozco plenamente las leyes laborales de los derechos y las
obligaciones dentro de mi area de trabajo.

19. El reglamento interno de trabajo es socializado por parte del
responsable del area de recursos humanos

20. En el puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales
de competencias y las habilidades para el trabajo.

21 En el area laboral que vengo desempefiando se pone en practica los
estudios formales realizados.
Dimension: Experiencia

22. T . . . . . . .

engo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin

ningin inconveniente.

23.

Con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempefiar en el

puesto laboral que vengo ocupando
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24. Recibié programas de capacitaciones para mejorar las actividades
laborales.

25. Tengo la oportunidad de asistir a pasantias en otras instituciones para
fortalecer mi experiencia en el trabajo.
Dimensioén: Competencias

26. Encuentro la motivacion de mis jefes para tomar la iniciativa y
mejorar mis competencias laborales.

27. Tengo la libertar para desarrollar mi trabajo de manera auténoma en
las actividades diarias que hago.

28. Me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que
presentan

29. Presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades
administrativas a otros servidores y compaiieros

30. . . L
Considero que existe una buena comunicacion que nos ayudan a
fortalecer las relaciones internas con nuestros jefes.

31 Estamos en permanente mejora y desarrollo de las competencias de
trabajo en equipo dentro de mi area.

32.

La labor que desempefio me permite desarrollar mis habilidades

liderazgo con el apoyo de los directivos.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3: Formatos de validacion

v ACION DE INSTRUMENTO

Datos de Experto 2 Mg Devid Bacriy Aot

Titalo de bn lovestigacion @ Competencias perencisies cn cl desempefio laboral & s
servidores Admenistracives de Ia Gesencia Sub Regioasd

Cotahambus Aparimsac 2024

Objctive : Idennficar |a influsncia de las competencias gevenciales en cl
desempeno labocs) de los servidooes Adminestrativos de &
Geroncia Sub Regronal Combarmbas Apurenac NI24
U nidad de andlins : Servidoees Admwnistsativos d¢ la Oerencin Sub Regronal
Cotabambes Apurimac
Varinble 1 Competencias Gerenciales
lovestigador ; Berne Bolivar Gassura
Instramento : Cussnonano
NS EVIDENCIAS INDICADORES  VALORACION
L. . - | I 1 3 |3 |4 1 s
(' Opcracwonal eacion de la vanable Metodologia
2 |Pertinencias de reactivos coberencin X { }
T | Contsdsd do resctivo para medir varistie [suficiencia I x I
- Basados on aspoctos oncas de la  comsistenca e
vardie X
NI S— — e p—— S — |
3 |Expressdo en hechos perceptibies Tnb;dn’ sdad x |
L = s il NS I~ 4
| | Adecuado parn Jos supetos de estucio Oportunidad X
7 | Formulado con kengusjc spropiado Clardad i “‘_x"
8 ! Acorde al avance de la coencaa y [ Actunlidad
'hxuvlugu X :
9 [ Muestra una orgunizacion Kypcs Organtzacion X
10 | Calsdad de instrucciones [Calsdad 3 | “
TOTAL N a |b [eld o

Nou el m«:rumcmu se unNd:n salndo cuando ¢l promedio del cocficione © ctorgado per
jos res experios es = 0%

Abencay, 30  de .. .. %0te .. ... .. 2024

@- X ‘t l‘i“"‘

'.‘;-E ".“",'u'.‘*
aente
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VALIDACK) DE INSTRUMENT(

Mg. David Barisl Boosts

Mo de Fayperi i
Titule de la lovestigaeida | Competencus perencinls on o desempedo laborel de ke
servidores  Adménistratives de la Gerencia  Sub Regions

Citabambas Apearmap 3024

(¥bjetivo ¢ ldentificar B infuencia de ks compelencias gerenciales e o
depempeiy labsial de loe senodores Admemsiratvos de s
Chevencia Sab Regional Cotabamlas Apurimac 2024

U midasd diee mnalsis t Serodores Admanisratived de la Gerencin Sub Regwonal
Citahambas A purimec
Wi izl i Desermpenio Laborsl
[nvestigador i Berne Ballvar Camarn
Imstrumence i Lagslmari
NS EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
. 1 |2 |3 |4 |58 |
| |Opczsciomalizecidn de |8 varishle Fctodologin | ¥
? Pertinenaas do reaclives ' q.-uFu:Eh.:m
% |Contidad de peactivo par madir varisshe .!q.ul-'q-.:i.:q. '
I Misados en especio lenricos de | conuderin ,
varisdle | 8
— ! 1 |
$ | Eapevsado en hochos peroopeibl s lnblﬂ:il.-ld:d ¥
& | Adecendo p-ld-ui'd-_:ui-:-n.-a-l:::::-hdm ?ﬂ'l:!.l'rllnlidﬂd 11 . X
T Pomulads con Itﬁjm-p;q'-'q'-m 'L't._-m'd [ &
i .-"'-I.Tllj:l]-!'-ﬂ.rh.'-l:dl'l! CHoTEia Actualidsd — 1 |
lecralingia |
9| Muesira una onganizacion Kepca Chrganizacion | | ¥
10 | Calutad de instruceions Calidad - e
| ~ TOTAL a b [e|d |8

COEFICIENTE DE VALIDACIOM: C= {a+h+c+dee) /50 =
Mota: el instrursenio se cansiderns vilado cusnds & promadio did aolficenie © olorgado por

ki ires cupoilos o3 & T0%

Abancay, 10 de . aposto 3024

s Ar .,
T

Tl Bl A
M sk |||:-|.-|:JT|-|
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VALIDACI DE INSTR
Datos de Experto =@&".—‘:.5.45...E.\\.-.J‘E.fmcs.n.:.'.. S A
Titulo de la Investigacién : Competencias gerenciales en el desempefio laboral de los

servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional
Cotabambas Apurimac 2024,

Objetivo ¢ Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el
desempefio laboral de los servidores Administrativos de la
Gerencia Sub Regional Cotabambas Apurimac 2024,

Unidad de andlisis : Servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional
Cotabambas Apurimac.
Variable : Competencias Gerenciales
Investigador : Berne Bolivar Gamarra
Instrumento : Cuestionario
N? EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 2 j3 54 5

1 |Operacionalizacién de la variable Metodologia ’
2 |Pertinencias de reactivos coherencia d|
3 |Cantidad de reactivo para medir variable |suficiencia 3
4 |Basados en aspectos tebricos de la consistencia

variable
5 |Expresado en hechos perceptibles, objetividad
6  |Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad
7 |Formulado con lenguaje apropiado Claridad
8 |Acorde al avance de la ciencia y Actualidad ‘ /
—{tecnologia ¢
":’E"‘ Muestra una organizacion logica Orgamizacion. . | .t | |
___w instrucciones L [caied 0 W B ast i By

TOTAL fa b fefd Je

CORFICIIN T oo
Nog: " ENTE DE VALIDACION: C= (a1 b1erd ¢) /50 = DL

12: el ingt
i frumenta se considera valido cuando el promedio del coeliciente © otorgado por
Xpertos g » 70%

Abancay, SO de <

B T

2 ) '.-h.,z{:mi:,;;.;ek'-;mb\ﬁauwms
/ / D‘W ,-'IH.__ _
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v DA N MENT

Datos de Experto F it G L I DA Y e

Titulo de la Investigacién : Competencias gerenciales en ¢l desempefio laboral de los
servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional
Cotabambas Apurimac 2024.

Objetivo : Identificar la influencia de las competencias gerenciales en ¢l
desempefio laboral de los servidores Administrativos ce la
Gerencia Sub Regional Cotabambas Apurimac 2024

Unidad de andlisis : Servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional
Cotabambas Apurimac.

Variable : Desempefio Laboral

Investigador : Bemme Bolivar Gamarra

Instrumento : Cuestionario

IN.® | EVIDENCIAS INDICADORES VALO R.ACION_'

|a 42 181 % 1S

T |[Operacionalizacion de la variable 'Metodologia

| Pertinencias de reactivos | coherencia

12

|3 |Cantidad de reactivo para medir vaniable %suﬁciencia
| {

4

j’Basados en aspectos teoricos de la | consistencia
!- |variable
{5 |Expresado en hechos perceptibles. | objetividad
jé ' Adecuado para los sujetos de estudio éOportunidad
|7 |Formulado con lenguaje apropiado | Claridad
'8 |Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
|  [tecnologia |
[9 { Muestra una organizacion logica | Organizacion
110 [Calidad de instrucciones |Calidad
;" TOTAL | a b jc |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C= (a+b+c+d+e)/S0= r.
Nota: el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por

los tres expertos es 2 70%

Abancay, /. de...... 0.5 . .........2024

MICAELA BASTIDAS
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-

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Datos de Experto :.€cler.. . nemen:. .. U\ ‘CC'

Titulo de la Investigacion : Competencias gerenciales en el desempefio laboral de los
servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional
Cotabambas Apurimac 2024.

Objetivo : Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el
desempefio laboral de los servidores Administrativos de la

Gerencia Sub Regional Cotabambas Apurimac 2024.

Unidad de analisis : Servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional

Cotabambas Apurimac.

Variable : Desempeiio Laboral
Investigador : Berne Bolivar Gamarra
Instrumento : Cuestionario
N.° EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
. 1 12 |3 ] 4 S |
I |Operacionalizacion de la variable Metodologia x 1
2 |Pertinencias de reactivos coherencia N e So
3 |Cantidad de reactivo para medir variable |suficiencia [ 5 )
4  |Basados en aspectos tedricos de la consistencia | 1T 1
variable X
5 |Expresado en hechos perceptibles. objetividad 1 T :
6 |Adecuado para los sujetos de estudio Dponﬁidﬁi T - " % i
7 |Formulado con lenguaje apropiado Claridad B Ny
8 |Acorde al avance de la ciencia y Actualidad ‘ S |
tecnologia 7 X
9  |Muestra una organizacion logica Organizacion [ X
|10 |Calidad de instrucciones ~|Calidad B ‘ | \
5 TOTAL la [b [c |[d |e

DE VALIDACION: C= (atbtctd+e) /50 = 9 .,
ento se considera valido cuando el promedio del coeficiente « otorgado por
es 2z 70%

Y

\
\
/ <
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VALIDACION DE INSTRUMENTO ‘

Datos de Experto . Eclee Maman, JONEa . S e

Titulo de la Investigacién : Competencias gerenciales en el desempefio laboral de los

servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional

Cotabambas Apurimac 2024

Objetivo « Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el
desempefio laboral de los servidores Administrativos de la

Gerencia Sub Regional Cotabambas Apurimac 2024.

Unidad de analisis . Servidores Administrativos de la Gerencia Sub Regional

Cotabambas Apurimac.

Variable : Competencias Gerenciales
Investigador : Berne Bolivar Gamarra
Instrumento : Cuestionario
N.° 'EVIDENCIAS [INDICADORES | VALORACION |
a0 | [Al2(3[4]5]|
I Operacionalizacion de la variable [ Metodologia \ l ' Y% ]
| T . — [ — -
2  |Pertinencias de reactivos coherencia ‘ ‘ || % , |
B s [wesa | | | | 12
3 |Cantidad de reactivo para medir variable |suficiencia \ \ [ 1 X l \
4 |Basados en aspectos teoricosdela |consistencia | \ e 1‘
variable ‘ X |
= . _—— - — ‘ | “ | >( h
5 |Expresado en hechos perceptibles. objetividad | \L \ l v | |
6 |Adecuado para los sutjietosmcsludio ()puruﬁidz(d I | ‘ \ X '
= R ‘ 1 X
7 |Formulado con lenguaje apropiado Claridad N \ | ‘ S |
8 |Acorde al avance de la ciencia ; Actualidad \ = [ ] '
tecnologia ‘ | | X |
9 |Muestra una organizacion logica Organizacion ' T | | |
. 3 v F = - < + ! | - —1- |
10 |Calidad de instrucciones Calidad \ “ ‘ “ 2
) 2 | I T8 -2
TOTAL ia b [c |d |e |

COEFICIENTE DE VALIDACION: C= (atbtctdte) /50= 94 o,
Nota: el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por
los tres expertos es = 70%

Abancay, .L0.de......OF. ... ... 2024

Dr Ecler Mamam Vilca
Docente
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Anexo 4: base de datos
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Anexo 5: Evidencias fotograficas
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Anexo 6: Cuadro del personal de Sub region de Cotabambas del gobierno regional de

Apurimac
c%m@' “Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra independencia, vy de la
APURIMAC conmemaoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho™

PERSONAL DE TRABAJO GERENCIA SUB REGIONAL DE
COTABAMBAS
GERENTE
1 William E. Bello Calderdn
_ SUBGERENTE DE INFRAESTRUCTURA
2 Tulio ). Chaparro Soto
JEFES DE AREA
'3 EDMUNDG DELGADO LIMACO
4 | JUAN CARLOS PEDRAZA ALARCON
5 | ALDO WILFREDO TEJADA VENERQ
=
7
8
5

SAMUEL SILVA CONDORI
PERCY BRAVO OSCO
YURI OS50RIO0 HUAMARNI
LISETH YUSUKI HURTADO TACO
10 CARLOS MIGUEL MONZON CRUZ
11 KEVIN LOVON MENDOZA
12  SILEMI MELANI MORALES CRUZ
13 MARIA ANGELA CHOQUE CCAHUANA

PERSONAL NOMBRADO
14 RAUL PAREJIA CHOQUE
15 BLANCA LIDIA VENERO AYERVE
ESPECIALISTA ELECTRO
16 CARLOS EDUARDO CARRION BAZAN
RESIDENTES DE OBRA
17 ROY ROGER GUTIERREZ MOMNTERREY
18 WILLIAMS ALEXANDER CCAMA CENTENO
19 LUIS PERCY SUTTA ESCOBAR
20 ROGER DAMIANO PAREJA
21 ROKY BOLIVAR SILVA
22  EDISON GALLEGOS CASTRO
23  WILFREDO HUARACHI GOMEZ
24  YESID FLORES PINEDO
SUPERVISORES DE OBRA
25 ROGER ARTUROC CURASI GEROMA
26 RODOLFO YANA TTITO
27  GUILLERMO RICARDO LATORRE FARFAN
28 NAZARIO HUARACHI GOMEZ
ASISTENTES TECNICOS
_29 | MAX ISMAEL HUAMAN GUARDAPUCCLLA
_ 30 NILTON HEDY MAMANI ABARCA
31 CRISTIAN MAX ARIAS CAHUANA
32

YONI AGUIRRE OLIVERA
33 DEMETRIO ASCENCIO FLORES RAMOS
34 KATHERIME HELENE HUACHACA HUANCA
35 ROMEL HUACHACA GABANCHO

MICAELA BASTIDAS
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37  YURIKA LOAYZA TAPIA

38  NILDA NAHUILLA SOTO

39 KEVIN GUSTAVO GUZMAN

40  EWVIO ANGUIOSA ARRAMEBIDE

41 MARIBEL ROXANA LIMA HUAMAN
ASISTENTES ADMINISTRATIVOS

42  RUBEN ANDE TORRES ZUNIGA

43 ROCIO ARRANBIDE APAZA

44 SABINO ARCOS MAMNSILLA

45  ANNI MARY CARRASCO ESCALANTE

46 BERNE BOLIVAR GAMARRA

47  ALICIA FUENTES CHOQUEHUANCA

48 LAURA CRUZ GUZMAN

49 MARGOHT OS0RIO HUAMANI

ASISTENTES DE GESTION DE PROYECTOS

50  RIZO HONORIO PUMA MID

51 YHENY COMDE HUAMAN
AUXILIARES

52  WANESA E. VILCA ARREDONDO

53 NANCY LUCILA CONDORI SIPAUCCAR

54  JUAN BENITO QUINTANA

55  ALEXANDER HUAMARNI CONDORI

56 SHAKIRA CARRASCO TACO

57  EDHIT CCAHUANA HUAMANI

58 KEFREN MARTIN BELLODAS ANGELO
TECNICOS

59 RICHAR TORRES SUPA

60 URIEL ARAMBURL BERRIO

61 LUCERO TULIZA CRUZ ARCOS

62 MARCO ANTONIO CERECEDA SALAS
PERSONAL DE SEGURIDAD

63 ALDO CERECEDA ESCOBEDO

64 URBANC PASTOR QUISPE
CONDUCTORES

65 CLEVER GOMEZ ALEJANDO

66 RENE VIVANCO RIMAYHUAMARN

67 MARCO ANTONIO LINARES SIHUIN

69 SEBASTIAN TAYPE HUAMAN

70  JIMY LOVON MENDOZA
PERSOMNAL DE LIMPIEZA

71 ALICIA CABRERA HILLCA

WICAELA BASTIDAS
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