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RESUMEN

La intension fue probar que existe concordancia significativa entre las
competencias del personal en gerencia de estado y factores motivacionales en la
gestion publica regional de Arequipa 2023. Para ello el tipo de pesquisa fue basica,
no experiencial con una muestra de 134 sujetos procesales. La demostracion
necesito del SPSS 26. Los resultados entre las "competencias del personal en
gerencia de estado" y los "factores motivacionales en la gestion publica" es de
0.259. Esto significa que, en alguna medida, a medida que una variable aumenta, la
otra también tiende a aumentar, pero no es una relacion fuerte. El coeficiente entre
"Competencias conceptuales” y "Factores motivacionales en la gestion pablica” es
de 0.175, lo que indica una correlacion positiva débil entre las dos variables. Entre
"Competencias humanas" y "Factores motivacionales en la gestion publica™ es de
0.276. Esto sugiere que hay una tendencia en la que a medida que una variable
aumenta, la otra también lo hace, pero no es una relacion fuerte. Entre
"Competencias técnicas" y "Factores motivacionales en la gestion publica” es de
0.365, lo cual indica una correlacion positiva de magnitud moderada. Que, aunque
existe una relacion positiva entre las competencias técnicas y la motivacion en la
gestion publica, aun hay otros factores que podrian estar influyendo en la

motivacion que no estan representados en este analisis.

Palabras clave: gerencia de estado, motivacidn, competencias.



ABSTRACT

The intention was to prove that there is a significant concordance between
personnel competencies in state management and motivational factors in the
motivational factors in the regional public management of Arequipa 2023. For this
purpose, the type of research was basic, non-experiential with a sample of 134
subjects subjects. The demonstration needed SPSS 26. The results between the
"competencies between "state management personnel competencies” and
"motivational factors in public management™” is 0.259. public management” is
0.259. This means that, to some extent, as one variable one variable increases, the
other also tends to increase, but it is not a strong relationship. a strong relationship.
The coefficient between "Conceptual competencies” and "Motivational factors in
public management” is 0.259. Motivational factors in public management” are
0.175, indicating a weak positive correlation between the two variables. weak
positive correlation between the two variables. Between "Human competencies™
and "Motivational factors in public management™ is 0.276. This suggests that there
is a trend where as one variable increases, so does the other, but it is not a strong
relationship. Between "Technical competencies” and "Motivational factors in
public management™ is 0.365, indicating a positive correlation of moderate
magnitude. That, although there is a positive relationship between technical
competencies and motivation in public management, there are still other factors that

could be influencing motivation that are not represented in this analysis.

Keywords: state management, motivation, competencies.



INTRODUCCION

La inquietud fue ;como es la concordancia entre las competencias del
personal en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion publica

regional de Arequipa 2023?

En ese sentido el nexo entre las competencias del personal en gerencia de
estado y factores motivacionales en la gestion publica regional refleja una evolucion
en el entendimiento y la valoracion de ambos aspectos dentro del ambito de la

administracion puablica.

Se tipifico una era Tradicional de la Administracion Publica (hasta
mediados del siglo XX) donde en ese periodo, la gestion publica se centraba en la
eficiencia operativa, la jerarquia y el cumplimiento de normas y procedimientos.
Las competencias del personal eran evaluadas principalmente en términos de
conocimientos técnicos y capacidad para seguir directrices. La motivacion del
personal rara vez era considerada como un factor critico en la gestion,

predominando un enfoque mecanicista.

En el siglo XX o a mediados surge la teoria de las Relaciones Humanas
(mediados del siglo XX) y ello va con los trabajos de Elton Mayo y otros, se inicia
un cambio de paradigma hacia la importancia de las relaciones humanas y la
satisfaccion laboral en la productividad. Aqui se reconoce que los factores
motivacionales, como el sentido de pertenencia y el reconocimiento, impactan
directamente en el desempefio de los empleados. Comienza a valorarse la idea de
que las competencias del personal incluyen tambien habilidades interpersonales y

de liderazgo.
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A finales del siglo XX aparece el concepto gestion por Competencias
(finales del siglo XX) donde se promueve la identificacion y desarrollo de
competencias clave que contribuyen al éxito organizacional. En la gestion pablica,
se empieza a reconocer la relacion entre las competencias del personal, incluyendo
habilidades técnicas, conceptuales y humanas, y los factores motivacionales. Se
considera que una alineaciéon entre las competencias de los empleados y los

objetivos de la organizacién mejora la motivacion y el rendimiento.

A finales del siglo XXy principios del XXI se inspira en el sector privado,
esta corriente enfatiza la eficiencia, la orientacion al cliente y el desempefio basado
en resultados. Se profundiza en la idea de que la motivacion del personal es crucial
para alcanzar altos niveles de desempeiio y se promueve el desarrollo de

competencias a través de la formacion continua y el liderazgo transformacional.

la digitalizacion y la globalizacién, son del siglo XXI, las competencias
requeridas en la gestion puablica incluyen habilidades digitales, adaptabilidad y
gestién del cambio. La motivacion se ve influenciada por la participacion en
proyectos innovadores, el aprendizaje continuo y la percepcion de contribuir a
objetivos significativos. Se reconoce cada vez mas la importancia de las

competencias emocionales y sociales.

Enfoque Integral en la Gestién Publica (actualidad): Se promueve un
enfoque holistico que integra competencias técnicas, humanas y conceptuales,
considerando factores motivacionales complejos que incluyen el bienestar, el

equilibrio entre la vida laboral y personal, y la realizacion profesional. La gestion
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publica contemporanea busca alinear las competencias del personal con una cultura

organizacional que fomente la motivacion, el compromiso y la innovacion.

Queda claro que el valor intrinseco de esta investigacion radica en los
hallazgos que se revelaran. Estos resultados seran cruciales para detectar areas de
mejora en las competencias profesionales de los lideres en el &mbito de la gestion
publica, y como estas areas impactan en el éxito que han alcanzado en sus roles

profesionales.

Al identificar estas competencias que requieren fortalecimiento, se abre una
oportunidad para intensificar las habilidades y, por ende, potenciar el desempefio
profesional de los empleados. Este proceso de mejoramiento no solo beneficia al
personal en cuestion, sino que también tiene repercusiones positivas en la
administracion puablica en su totalidad. Especificamente, se espera que la Unidad
de Gestion Educativa Local de la region Arequipa logre un avance significativo en
la consecucion de sus metas institucionales, lo que, a su vez, beneficiard a la

comunidad educativa y a la sociedad en general.

Xiii



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcidn de la realidad de la problematica

1.1.1 Internacional

Conceptualmente, la "gerencia de estado” se refiere a la gestion y control de
los datos y variables que representan el estado o condicion de un sistema o entidad
en un determinado momento. En el contexto de la informética y la programacion,
el estado se refiere a la informacion almacenada en la memoria que determina coémo

se comporta un programa o sistema en un momento dado(Alvis et al., 2020).

La gerencia de estado implica el seguimiento y la manipulacion de estas
variables y datos de estado para garantizar que un sistema funcione correctamente
y produzca los resultados esperados. Esto puede incluir la supervision de los
cambios en el estado, la sincronizacién entre diferentes componentes del sistema y

la asuncion de decisiones sustentadas en el estado actual.

La gerencia de estado implica administrar(Jiménez Palomino, 2016) y
controlar los datos y variables que reflejan la condicion o configuracion actual de
un sistema, con la meta de responder por el correcto ejercicio y comportamiento
deseado.
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Anccasi et al. (2022) y su equipo enfatizan la trascendental importancia del
recurso humano en cualquier organizacion. Segun ellos, no solo es un recurso
valioso debido a su escasez, sino que su valor puede incrementarse con el tiempo si
se gestiona adecuadamente. Resaltan la necesidad de no subestimar ni desperdiciar

este recurso, considerando su potencial enriquecimiento a lo largo del tiempo.

Del mismo modo, Chiavenato (2019) arroja luz sobre la evolucion de la
gestion del talento humano. Argumenta que, mas alla de la contribucion técnica, lo
que realmente diferencia a las organizaciones es la capacidad de sus miembros para
aportar innovacion, inteligencia y proactividad. A lo largo de los afios, la gestion de
recursos humanos ha experimentado numerosas transformaciones. Una de las méas
notables es la creciente importancia otorgada a los aspectos emocionales y
sentimentales de los empleados en el &mbito laboral. Este cambio en la percepcion
ha desempefiado un papel crucial en determinar si una organizacion es eficiente o
no. Mientras que las empresas privadas estan generalmente conscientes de esta
dinamica, las entidades gubernamentales a menudo carecen de una visién moderna

y progresista en la gestion de su personal.

La Real Academia Espafiola define el "talento humano" como la habilidad
innata de un individuo para desplegar sus capacidades de manera efectiva en su rol
laboral. Estas personas no solo encuentran soluciones préacticas a los problemas,
sino que también enfrentan los desafios con una actitud positiva, viendo las

adversidades como oportunidades para beneficiar a la organizacion.

En una linea similar, Cejas et al. (2020) describen el talento humano como

el conjunto de individuos en una organizacion que poseen habilidades y destrezas
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especificas, con una orientacién clara hacia el logro de objetivos y metas
empresariales. Estos individuos muestran una fuerte identidad y compromiso con
su trabajo, y siempre estan dispuestos a rendir cuentas por sus acciones. La gestion
eficiente de este recurso, por lo tanto, es esencial para maximizar la contribucion

de cada empleado al éxito general de la organizacion.

En tiempos recientes, se ha reconocido que el personal o los colaboradores
constituyen un elemento base para el triunfo de las empresas. Son ellos quienes dan
vida y dinamismo a las operaciones diarias, y por ello, su importancia es innegable.
Ante esta realidad, las empresas estan comenzando a otorgar la debida atencion a
las condiciones de trabajo de su personal, ya que comprenden que, para obtener un
rendimiento dptimo de sus talentos humanos, es esencial proporcionar un ambiente

de trabajo favorable.

Las condiciones de trabajo no solo se refieren al entorno fisico, sino que
también abarcan factores como la cultura organizacional, las oportunidades de
desarrollo profesional, la equidad en el trato y la justa compensacion, entre otros.
Mejorar estos aspectos puede resultar en una mayor satisfaccion laboral, lo que a su
vez puede conducir a una mejor calidad de trabajo y a un mayor compromiso con

la corporacion.

En el contexto de la gestion puablica, ciertos factores cruciales
frecuentemente relegan a este sector a posiciones inferiores en cuanto a eficiencia,
calidad y efectividad. Se tiende a pensar que, si la administracion publica no es

eficaz, su plantilla laboral comparte esa misma ineficacia. No obstante, es esencial
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entender que la capacidad y habilidad del personal puede ser limitada por

circunstancias que escapan a su dominio directo.

La administracion publica puede verse afectada por una serie de desafios
unicos, que incluyen la burocracia, las restricciones presupuestarias y la
interferencia politica, entre otros. Estos obstaculos pueden dificultar el desempefio
eficaz de los trabajadores y limitar su capacidad para alcanzar los niveles de

eficiencia y eficacia deseados.

Por lo tanto, es vital reconocer la importancia de los colaboradores y asumir
reglas para posibilitar mejoras y darles las herramientas necesarias para su éxito. A
su vez, es esencial revisar y ajustar las politicas y practicas en el sector publico para

eliminar los obstaculos que impiden el desemperio eficiente de los trabajadores.

Dentro del &mbito de la administracion, es esencial que todos los
involucrados, desde los empleados de base hasta los encargados de disefiar
politicas, trabajen conjuntamente. Al adoptar una perspectiva centrada en el
bienestar y desarrollo del personal, y manteniendo un firme compromiso con la
mejora constante, el sector publico puede alcanzar niveles mas elevados de
eficiencia, calidad y efectividad. En particular, al examinar las practicas de gestion
del talento humano en la UGEL de la regién Arequipa, se nota una predominancia
de empleados con estabilidad laboral. A pesar de esto, también hay profesionales
bajo el régimen contractual CAS, quienes, a pesar de la naturaleza temporal de sus

contratos, muestran un alto grado de compromiso.

Sin embargo, hay una percepcion de insatisfaccion entre los usuarios

respecto al servicio ofrecido. Aunque diferentes administraciones han intentado
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implementar cambios, estos esfuerzos han sido efimeros y, con el tiempo, las
practicas laborales tienden a regresar a sus patrones anteriores. Esta situacion
subraya la necesidad de reflexionar profundamente sobre como se gestiona el
talento humano en estas entidades, especialmente cuando algunas précticas pueden
ser autoritarias o excesivamente permisivas, causando un ambiente de inestabilidad
laboral. Finalmente, se espera que este estudio pueda ofrecer posibilidades valiosas
y servir como base para futuras investigaciones en esta area. ¢Cuéles incentivos
monetarios conoces, que se aplican en Arequipa, en el sector publico? En el sector
publico de Arequipa, algunos de los incentivos monetarios que se pueden aplicar

incluyen:

Las bonificaciones por desempefio segin Mejia et al. (2013) en el sector
publico, se pueden establecer bonificaciones por desempefio para reconocer y
recompensar a los empleados publicos por su rendimiento sobresaliente. Estas
bonificaciones pueden estar vinculadas al logro de objetivos especificos, la
eficiencia en la gestion de recursos o la mejora de indicadores de calidad en el

servicio publico.

Los estimulos econdmicos por resultados de acuerdo con Rodriguez et al.
(2018) en algunos casos, se otorgan estimulos econdémicos adicionales a los
empleados publicos que logran resultados significativos en la implementacion de
proyectos o programas. Estos estimulos se basan en el impacto positivo que generan

y pueden variar segun la importancia y magnitud de los logros alcanzados.

Compensacién adicional por trabajos de riesgo o especiales, en el sector

publico, ciertos empleos pueden implicar mayores niveles de riesgo o
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responsabilidad. En estos casos, se pueden establecer compensaciones adicionales
en forma de bonificaciones o sobresueldos para los empleados que desempefian
tales funciones, como, por ejemplo, personal de salud, fuerzas de seguridad o

trabajadores en zonas de conflicto.

Es importante tener en cuenta que la aplicacion y estructura de los incentivos
monetarios Oramas (2016) en el sector publico pueden variar segun la entidad, la
normativa vigente y las politicas establecidas. Las retribuciones y bonificaciones
especificas pueden ser determinadas por la legislacion y los acuerdos laborales

aplicables en cada institucion o entidad del sector publico en Perd.

Las asignaciones por condiciones especiales, en el sector publico, se pueden
otorgar asignaciones monetarias adicionales a los empleados que trabajan en
condiciones especiales, como zonas remotas, areas de dificil acceso o entornos
peligrosos. Estas asignaciones buscan compensar los desafios y riesgos adicionales

asociados con estos lugares o situaciones laborales.

Las gratificaciones por tiempo de servicio, en algunos casos, se pueden
otorgar gratificaciones economicas a los empleados publicos como reconocimiento
por su tiempo de servicio. Estas gratificaciones suelen estar vinculadas a hitos
especificos de afios de servicio y pueden aumentar a medida que el empleado

acumula mas tiempo trabajado en la entidad publica.

Los estimulos por capacitacion y desarrollo profesional, se pueden
establecer incentivos monetarios para fomentar la capacitacion y el desarrollo
profesional de los empleados publicos. Estos estimulos pueden incluir reembolsos

0 compensaciones parciales de los costos de programas de formacion, cursos
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especializados o estudios de posgrado, como una manera de motivar a los

empleados a mejorar sus habilidades y conocimientos.

Es importante destacar que la implementacion y disponibilidad de estos
incentivos monetarios pueden variar segun la entidad y el marco normativo
especifico del sector publico en Peru. Cada institucion puede establecer sus propios
programas y politicas de incentivos para motivar y reconocer a sus empleados en

funcion de las necesidades y prioridades de la entidad.
1.2 Definicion del problema
1.2.1 Problema general.

¢Cdémo es la concordancia entre las competencias del personal en gerencia de estado

y factores motivacionales en la gestion publica regional de Arequipa 2023?
1.2.2 Problema especifico

e ;De qué manera se conectan las competencias conceptuales en gerencia de
estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de Arequipa
2023?

e ;Cual es la concordancia entre las competencias humanas en gerencia de
estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de Arequipa
2023?

e ;Como es la concordancia entre las competencias técnicas en gerencia de
estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de Arequipa

20237
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1.3 Objetivo de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Probar que existe concordancia significativa entre las competencias del personal en
gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de

Arequipa 2023.
1.3.2 Objetivos especificos

e Demostrar que hay concordancia significativa entre las competencias
conceptuales en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion
publica regional de Arequipa 2023.

e Determinar que existe concordancia significativa entre las competencias
humanas en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestién
publica regional de Arequipa 2023.

e Contrastar que hay concordancia significativa entre las competencias
técnicas en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion

publica regional de Arequipa 2023.
1.4 Justificacion y limitaciones
1.4.1 Justificacion.

Varias investigaciones y analisis han determinado que algunos de los
principales factores que contribuyen a la ineficiencia en el sector publico son la
corrupcion, la excesiva burocracia y la carencia de personal adecuadamente
formado y comprometido. Es crucial entender que este capital humano se compone

de diversas habilidades y competencias que deben funcionar de manera conjunta y

21



coherente. El proposito principal de esta investigacion es orientar a los lideres y
responsables de la administracion publica sobre las &reas en las que las
competencias del personal pueden ser fortalecidas y mejoradas. Ademas, el estudio
ofrecerd una vision clara de los logros alcanzados por los empleados de la
institucion en términos de factores de éxito. A partir de estos hallazgos, se
propondrén recomendaciones pertinentes para potenciar ain mas el rendimiento y

la eficiencia del sector publico.

1.4.1.1 Justificaciéon Tedrica

La relacion entre las "competencias del personal en gerencia de estado" y
los "factores motivacionales en la gestion publica regional™ puede ser abordada

desde varias teorias y marcos conceptuales.

Teoria de la Expectativa de Vroom segun Marulanda et al. (2014), esta
influenciada por la esperanza de que su esfuerzo llevara a la productividad deseada
y que este rendimiento sera recompensado. Desde esta perspectiva, las
competencias del personal en gerencia de estado son criticas, ya que un personal
con habilidades y conocimientos adecuados puede aumentar la eficacia y eficiencia
de su trabajo, lo cual a su vez puede aumentar su expectativa de recompensa y por

lo tanto su motivacion.

Existe la teoria del Autodesarrollo donde este enfoque sugiere que los
empleados estdn motivados para desarrollarse y crecer profesionalmente. En este
contexto, las competencias del personal en gerencia de estado son un factor

motivacional en si mismas, ya que los empleados pueden sentirse motivados para

22



mejorar sus habilidades y competencias, y asi avanzar en su carrera profesional

dentro del estado.

Otras de las Teorias es la de Autodeterminacion que sostiene que la
motivacion intrinseca, que es la motivacion que proviene del interior del individuo
y no de las recompensas externas, es clave para el rendimiento y la satisfaccion
laboral. En este marco, un ambiente que promueve el desarrollo de competencias y
habilidades puede aumentar la motivacion intrinseca de los empleados al

proporcionarles la oportunidad de aprender, crecer y enfrentar desafios.

Al respecto la teoria de los lideres transformacionales puede motivar a sus
seguidores a superar sus intereses personales por el bien del grupo o la organizacion.
En este caso, los gerentes del estado con altas competencias pueden actuar como
lideres transformacionales, motivando a su personal a través de su ejemplo y

alentandolos a alcanzar su potencial completo.

Y desde la teoria de la Equidad hacer que los empleados buscan equidad y
justicia en su entorno de trabajo. Si los empleados perciben que sus competencias
y contribuciones son valoradas y recompensadas de manera justa, esto puede

aumentar su motivacion.

Estos marcos tedricos pueden proporcionar una base sélida para investigar
la relacion entre las competencias del personal en gerencia de estado y los factores
motivacionales en la gestion publica regional. Cada uno de estos enfoques enfatiza
diferentes aspectos de esta relacion, y juntos pueden proporcionar una imagen mas

completa del problema.
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1.4.1.2 Justificacion Metodoldgica

Desde una perspectiva metodoldgica, justificar la relacion entre las
"competencias del personal en gerencia de estado" y los "factores motivacionales
en la gestion publica regional” implica disefiar un estudio que pueda capturar y
analizar esta relacion de manera eficaz y confiable. Aqui te presento algunas

estrategias y métodos que podrian utilizarse:

Estudios Cuantitativos: Estos estudios utilizan datos numéricos para medir
variables y analizar relaciones entre ellas. Podrias utilizar cuestionarios o encuestas
para recoger datos sobre las competencias del personal y su nivel de motivacion.
Los andlisis estadisticos pueden revelar correlaciones y patrones entre estas

variables.

Estudios Cualitativos: Este tipo de estudio recoge datos no numéricos, como
entrevistas y observaciones, para obtener una comprension mas profunda de un
fendmeno. Por ejemplo, podrias realizar entrevistas en profundidad con personal de
gerencia de estado para explorar como perciben que sus competencias impactan en

su motivacion.

Estudios Mixtos: Este enfoque combina métodos cuantitativos y cualitativos
para proporcionar una vision mas completa del problema. Por ejemplo, podrias
utilizar una encuesta para recoger datos sobre competencias y motivacion, y luego

realizar entrevistas para profundizar en los resultados de la encuesta.

Disefios de Investigacion Longitudinales: Estos estudios recogen datos en

varios puntos del tiempo. Esto puede ser particularmente Gtil para entender cémo
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las competencias del personal y los factores motivacionales pueden cambiar a lo

largo del tiempo y como estos cambios pueden influir el uno en el otro.

Disefios de Investigacion Experimental: Si es posible, podrias considerar un
disefio experimental en el que se proporciona formacion o desarrollo de
competencias a un grupo de personal de gerencia (el grupo de tratamiento) y luego

se compara su motivacién con la de un grupo de control que no recibe la formacion.

Estos son solo algunos ejemplos de como podrias abordar este problema
desde una perspectiva metodoldgica. Cada método tiene sus propias ventajas y
limitaciones, y el disefio del estudio debe basarse en las caracteristicas especificas

de tu pregunta de investigacion y contexto.

1.4.1.3 Justificacion Practica

Se propone la mejora del Rendimiento dado que el personal con mayor
competencia tiene mas probabilidades de realizar su trabajo de manera efectiva y
eficiente. A su vez, el buen desempefio puede conducir a recompensas Yy

reconocimiento, lo cual puede incrementar la motivacion del personal.

Que la satisfaccion en el Trabajo donde los empleados que tienen las
competencias necesarias para realizar su trabajo suelen tener un mayor grado de
satisfaccion laboral. Esta satisfaccion puede actuar como un factor motivacional,
haciendo que los empleados se sientan mas comprometidos y dispuestos a poner un

esfuerzo extra en su trabajo.

Que se dan Oportunidades de Avance para mejorar las competencias del
personal pueden abrir oportunidades para el avance en la carrera, lo cual puede ser

un potente factor motivacional. Los empleados que ven un camino claro para el
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crecimiento profesional pueden estar mas motivados para mejorar su desempefio y

contribuir al éxito de la organizacion.

Mejora el desarrollo Personal y Profesional que permite mejorar el
desarrollo de competencias puede ser visto como una inversion en el crecimiento
personal y profesional. Esto puede aumentar la motivacion de los empleados al
hacerles sentir que la organizacion valora su desarrollo y esta dispuesta a invertir

en su futuro.

Y va por la motivacion Intrinseca en la adquisicion y aplicacién de nuevas
competencias puede ser una fuente de motivacion intrinseca, es decir, una
motivacién que proviene del interior del individuo y no de las recompensas
externas. Los empleados pueden sentirse motivados por el simple hecho de aprender
y crecer, y de ser capaces de aplicar sus habilidades y conocimientos de manera

efectiva.

Entonces, desde una perspectiva practica, las competencias del personal en
gerencia de estado pueden tener un impacto directo en la motivacion al mejorar el
rendimiento, aumentar la satisfaccion laboral, abrir oportunidades de avance,
fomentar el desarrollo personal y profesional, y proporcionar una fuente de

motivacion intrinseca.

1.4.2 Limitaciones

Una investigacion cientifica que busca establecer una correlacion entre las
competencias del personal en gerencia de estado y los factores motivacionales en la
gestién publica regional podria enfrentar varias limitaciones, entre las que se

incluyen:
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Variabilidad de las competencias del personal: Las competencias requeridas
en la gerencia de estado pueden variar significativamente de una region a otra
debido a diferencias en las necesidades locales, culturales, politicas y econdmicas.
Esta variabilidad puede dificultar la generalizacion de los hallazgos a diferentes

contextos.

Medicién de factores motivacionales: Los factores motivacionales son
intrinsecamente subjetivos y pueden ser dificiles de medir de manera objetiva. Las
percepciones individuales de lo que es motivador pueden variar ampliamente, lo

que complica la evaluacion precisa de estas variables.

Disefio de investigacion y metodologia: La seleccion de un disefio de
investigacion y una metodologia adecuados para investigar la relacion entre estas
variables es desafiante. Los estudios transversales pueden no capturar la dindmica
temporal de cdmo las competencias y la motivacién interactian, mientras que los

estudios longitudinales, aunque mas informativos, requieren mas tiempo y recursos.

Control de variables confusas: Existen numerosas variables externas que
pueden influir tanto en las competencias del personal como en los factores
motivacionales, como el clima organizacional, las politicas de recursos humanos,
la estabilidad laboral y las condiciones econdmicas regionales. Controlar todas estas
variables para aislar el efecto de las competencias sobre la motivacion puede ser

extremadamente complicado.

Causalidad versus correlacion: Establecer una relacion causal directa entre
las competencias del personal y la motivacion es complejo. Aunque se puede

encontrar una correlacion alta, determinar si las competencias mejoradas conducen
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a una mayor motivacion o si los empleados motivados tienden a desarrollar mejores

competencias es un desafio.

Diversidad de la gestion pablica: La gestion publica abarca una amplia gama
de funciones y roles, cada uno con sus propias competencias y factores
motivacionales especificos. La heterogeneidad de las tareas y responsabilidades
puede dificultar la identificacion de competencias y factores motivacionales

comunes.

Acceso a datos y privacidad: Obtener datos precisos y detallados sobre las
competencias del personal y los factores motivacionales puede ser dificil debido a
restricciones de privacidad y confidencialidad. Ademaés, las organizaciones
publicas pueden ser reticentes a compartir informacion sobre sus procesos internos

y su personal.

Expectativas y percepciones culturales: Las expectativas culturales y las
percepciones sobre la gestion y la motivacion pueden influir en como se interpretan
y valoran las competencias y los factores motivacionales, lo que podria sesgar los

resultados de la investigacion.

Abordar estas limitaciones requiere un disefio de investigacion cuidadoso,
incluyendo la seleccion de métodos de medicidn apropiados, el uso de técnicas de
muestreo representativas y la aplicacion de analisis estadisticos robustos para
controlar variables confusas y evaluar la relacion entre competencias y motivacion

de manera efectiva.
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1.5 Variables y operacionalizacion

Se han establecido con precision dos variables principales. La primera se
refiere a las competencias inherentes al personal con roles jerarquicos, mientras que
la segunda se relaciona con los elementos que determinan el éxito del personal en
el ambito de la gestion publica. Las variables que se han detallado y categorizado

son las siguientes:
1.5.1 Variable 1: Competencias del personal en gerencia de estado

Se refiere a la combinacion de habilidades, conocimientos y capacidades
que un individuo tiene a su disposicion, y que le facilitan la realizacion de sus tareas

laborales de manera efectiva.
1.5.2 Variable 2: Factores de motivacion laboral

Se hace alusion a un conjunto de indicadores o testimonios que destacan y
valoran a aquellos empleados que han conseguido cumplir con un grupo

determinado de objetivos dentro de su labor profesional.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable 1

Variables

Definicion de la variable

Dimensiones

Indicadores

Escalay
valoracién

Variable 1
Competencias
en gerencia de

estado

Se refiere al conjunto integrado de
habilidades, conocimientos y
aptitudes que un individuo posee y
que le facilitan la realizacion exitosa
de sus tareas laborales. Estas
capacidades no solo le permiten
desempefiar su rol de manera
efectiva, sino también adaptarse y
responder ante nuevos retos y
demandas en su entorno profesional.

Competencias
conceptuales

Se refiere a la capacidad de tener entendimiento en areas de gestion y
organizacidn, lo que permite reconocer y enfrentar retos, obstaculos y otros
imprevistos. Es esencial poder conceptualizar y aplicar el razonamiento
critico, ser innovador y poseer una perspectiva creativa. Ademas, es crucial
tener la habilidad de integrar métodos y estrategias novedosas en la gestidn,
asi como la destreza de estructurar, planificar y asignar responsabilidades
de manera efectiva. Esto se representa del 1 al 6.

Competencias
humanas

Se refiere a la habilidad de desempefiarse adecuadamente en situaciones de
alta tension y manejar el estrés de manera efectiva. Ademas, es esencial
establecer vinculos laborales solidos y constructivos, fomentar la
colaboracidn y cohesion de equipo, y garantizar una comunicacion claray
eficiente. Otro aspecto clave es la capacidad de liderazgo, brindando
direccion y orientacion a otros. Es igualmente importante demostrar
empatia y entendimiento hacia los demas, asi como tener la habilidad de
resolver y mediar en situaciones conflictivas. Estas competencias estan
representadas del 7 al 12.

Competencias
técnicas

Se alude a la capacidad de utilizar e incorporar tecnologia de manera
efectiva en el trabajo diario. Ademas, es esencial tener habilidad en el
manejo de sistemas especificos al ambito pablico. Es crucial familiarizarse
y aplicar adecuadamente manuales y procedimientos establecidos.
También es imperativo tener un conocimiento profundo de las leyes y
regulaciones pertinentes y asegurarse de cumplirlas en todas las acciones y
decisiones laborales. (13-17)

Ordinal ND (0)
Nivel E (1)
Nivel D (2)
Nivel C (3)
Nivel B (2)
Nivel A (1)

Nota. Se construyd a partir de la revision y analisis de diversas fuentes bibliograficas consultadas por el autor.
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable 2

Variables

Definicion de la variable

Dimensiones

Indicadores

Escalay
valoracion

Variable 2

Factores de

motivacion
laboral

Refiere al conjunto de factores
o estimulos que reconocen y
valoran el esfuerzo y logros de
un empleado al alcanzar
objetivos determinados en su
labor. Estos elementos sirven
no solo como un
reconocimiento, sino también
como una motivaciéon para
que el trabajador continlGe
esforzdndose 'y superando
expectativas en su entorno
laboral.

Incentivos no
monetarios

Hace referencia a la decisién de otorgar reconocimientos formales a los
empleados por alcanzar objetivos establecidos. Ademas, se destaca la
importancia de ofrecer oportunidades de ascenso y promocion a diferentes
roles dentro de la organizacion. Es esencial considerar la cultura y las
politicas internas de la entidad al ofrecer estas promociones. Ascender a un
empleado a un cargo superior es una muestra de confianza y reconocimiento
de sus habilidades. Es vital garantizar y respetar los derechos de los
trabajadores, ofrecerles estabilidad en sus puestos y brindarles acceso a
formacidn y capacitacion constante. Se subraya la importancia de mantener
un trato justo e imparcial en el entorno laboral. También es relevante ofrecer
incentivos, como capacitaciones tanto a nivel nacional como internacional.
Finalmente, se destaca la relevancia del ambiente fisico de trabajo y cémo
este puede influir en el desempefio y bienestar de los empleados. (1-9)

Incentivos
monetarios

Se hace referencia a la posibilidad que tienen los empleados de acceder a
becas brindadas por la entidad SERVIR. Ademas, se subraya la importancia
de garantizar remuneraciones competitivas y beneficios adicionales para el
personal. Es relevante considerar otorgar gratificaciones y vales que puedan
ser utilizados para consumo en diversos servicios o productos. Los seguros
médicos son fundamentales para asegurar el bienestar y salud de los
empleados. Los bonos basados en la productividad pueden motivar y
reconocer el esfuerzo y rendimiento excepcional. Asimismo, se destaca la
promocion de fondos de ahorro como una iniciativa que beneficia tanto a la
organizacion como a los trabajadores en el largo plazo. (10-16)

Ordinal ND (0)
Nivel E (1)
Nivel D (2)
Nivel C (3)
Nivel B (2)
Nivel A (1)

Nota. Se construyd a partir de la revision y analisis de diversas fuentes bibliograficas consultadas por el autor.
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1.6 Hipdtesis de la investigacion

1.6.1 Hipotesis general

Hay correspondencia alta entre las competencias del personal en gerencia de estado

y factores motivacionales en la gestion pablica regional de Arequipa 2023.

1.6.2 Hipotesis especificas

e Hay correspondencia alta entre las competencias conceptuales en gerencia
de estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de

Arequipa 2023.

e Hay correspondencia alta entre las competencias humanas en gerencia de
estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de Arequipa
2023.

e Hay correspondencia alta entre las competencias técnicas en gerencia de
estado y factores motivacionales en la gestion publica regional de Arequipa

2023.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 A nivel internacional

En el contexto contemporaneo, Bohorquez et al. (2020) enfatizan la
importancia de que las entidades mantengan inspirado a su equipo humano, ya que
representa el activo mas fundamental para impulsar el progreso y la eficiencia. La
presente investigacion se propuso examinar la relacion entre la motivacion y el
rendimiento de los empleados en el GAD Municipal del cantén Salinas. Para ello,
se adopto un enfoque de investigacion mixto, combinando métodos cuantitativos y
cualitativos, y se implement6é una estrategia de muestreo probabilistico con un
caracter descriptivo. Los hallazgos méas destacados indicaron que un 25% de los
encuestados expresd no sentirse plenamente satisfecho en cuanto a sus
requerimientos fisiolégicos basicos, mientras que un 35% percibié carencias
relacionadas con su necesidad de autoridad y justicia en el ambito laboral. A partir
de estos datos, se propusieron estrategias motivacionales dirigidas a potenciar el
rendimiento de los trabajadores y fomentar el crecimiento tanto a nivel individual

como institucional en el GAD Municipal del canton Salinas.
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En la actualidad, un fendmeno observable en las entidades de educacion
superior, independientemente de si son publicas o privadas, Castillo (2021) es la
adopcion de habilidades de gestion de personal que se centran en las competencias.
Estos enfoques buscan la inclusidn de tacticas competitivas capaces de responder
de manera adecuada a las cambiantes dindmicas a nivel mundial y cumplir con las

demandas del intelecto humano.

La finalidad principal de la investigacion académica aqui descrita es la
mejora de la gerencia de personal en el marco de dichas capacidades, lo que implica
fomentar el desarrollo organizacional en la configuracion universitaria.
Especificamente, se busca mejorar la eficiencia, la cooperacion entre los equipos y
la optimizacidn de los procesos administrativos, asegurando que se cubran tanto las

necesidades de la institucion como las del personal.

Lograr este proposito requiere de una revision exhaustiva de multiples
fuentes bibliogréaficas, estudios pertinentes y las normativas establecidas por el
(SERVIR), entidad encargada de regular a los servidores publicos. Esta revision
permitira una mejor comprension del estado actual de la gerencia de personal y la

identificacion de las mejores préacticas y desafios en este campo.

La investigacidn propone un analisis en profundidad sobre la gerencia de
personal basada en competencias en las instituciones educativas, ya sean publicas
o0 privadas. Esto implica la elaboracion de un modelo que defina los perfiles de
competencia para las posiciones administrativas, instrumento que podria resultar de
necesidad para futuras investigaciones. Adicionalmente, la investigacién sugiere la

ejecucion de una gerencia basada en capacidades en el entorno institucional de la
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universidad, lo que podria asistir en la generacion de perfiles mas precisos y a su

vez, promover una mayor productividad administrativa.

Las universidades peruanas han atravesado numerosos cambios en su
organizacion a lo largo del tiempo. Se ha observado que quienes toman decisiones
a menudo reaccionan a los escenarios a medida que se presentan, en lugar de
anticiparse a ellos. Este patron reactivo puede provocar alteraciones y/o
intervenciones politicas que generan desequilibrio en el clima organizacional. Se ha
notado, ademas, que los individuos en roles administrativos a menudo carecen de
las habilidades de gestidn necesarias, a pesar de ser contratados por sus habilidades
técnicas o académicas, que resultan insuficientes para liderar equipos y tomar

decisiones de manera efectiva.

Dentro del contexto universitario, la forma en que los administradores
cumplen sus responsabilidades estd intrinsecamente ligada al desarrollo
organizacional (DO). Esto resalta la jerarquia de que las partes del equipo estén
satisfechas con sus roles, para que puedan colaborar eficazmente y lograr
colectivamente el éxito y los objetivos de la institucion. El principal cometido de
las posiciones administrativas en una universidad puablica es la administracion
eficiente de los recursos propios o regulares, garantizando que se maximice el

rendimiento de estos recursos para el beneficio de la institucion y su comunidad. 3

En el estudio titulado “La nueva gestion publica y la gestion por
competencias” llevado a cabo por Altaba Dolz en 2009 en la Universitat Rovira |
Virgili, Espafia, se arrib6 a determinadas conclusiones significativas. Tras un

exhaustivo analisis, el trabajo resaltd la creciente evolucion experimentada en la
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gestion publica recientemente y como esta se ha inclinado hacia una gestion basada
en competencias. El estudio subraya la creciente relevancia dada a las capacidades
y habilidades individuales de los empleados y cémo estas competencias son
canalizadas para alinearlas con las metas y objetivos institucionales de la

organizacion.

2.1.2 A nivel nacional

En una investigacion llevada a cabo por Marin y Placencia (2017), se
plante6 como principal proposito determinar como se interrelacionan la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral entre los empleados de Socios en Salud Sucursal
Perl. Ademas, se buscd examinar en profundidad estos dos aspectos utilizando
varios enfoques teoricos. El estudio, de naturaleza descriptiva, observacional y
transversal, recopilé datos de 136 empleados a través de una encuesta aplicada entre
febrero y junio de 2016. Las cifras revelaron que el 49.3% de los empleados se
sentian medianamente motivados. Al desglosar los factores que afectan la
motivacidn, se encontro que el 46.3% de los trabajadores se sintieron medianamente
influenciados por factores higiénicos. Las relaciones con sus superiores y colegas
fueron vistas positivamente, mientras que aspectos como el prestigio laboral y las
directrices organizacionales no obtuvieron una evaluacién tan favorable. Respecto
a los factores intrinsecos de motivacién, el 57.4% se percibia medianamente
motivado, siendo el contenido del trabajo y la responsabilidad los puntos mas
destacados. Sin embargo, las oportunidades de desarrollo profesional no recibieron

una valoracion tan positiva.
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En lo que respecta a la satisfaccion laboral, un 56.6% de los participantes
expresd sentirse medianamente satisfecho. Un aspecto a destacar es que los
empleados valoraron la congruencia entre sus valores personales y su labor, aunque
mostraron insatisfaccion respecto a la presion laboral, diversidad de tareas y las
oportunidades de relajarse en el trabajo. El estudio también establecié una
correlacion moderada (coeficiente de Spearman de 0.336) entre la motivacion y
satisfaccion laboral. Esta relacion sugiere que, aunque interconectadas, la
motivacion y la satisfaccion laboral no dependen completamente una de la otra en
este contexto. En resumen, se identifico que el personal de Socios en Salud Sucursal
Peru tiene un nivel de motivacion y satisfaccion laboral medio. La congruencia
entre el trabajo y los valores personales fue el factor més satisfactorio, mientras que
aspectos como la presion laboral y la variedad de tareas presentaron desafios.
Ademas, aunque existe una conexion entre motivacion y satisfaccion laboral, esta

no es demasiado robusta.

Segln Zubiri (2013) Varios estudios indican que la satisfaccion laboral
desempefia un papel crucial en la gestion de la calidad, y existen factores que
pueden contribuir a mejorarla. El enfoque presentado en este trabajo respalda esta
afirmacion al identificar problemas y oportunidades de mejora que impactan en la
calidad de los servicios de salud. Ademas, se ha comprobado que existe una fuerte
correlacion entre la alta satisfaccion laboral y otros factores motivadores para los
trabajadores, como la organizacion y la gestion del cambio, la percepcion de la
direccion y las relaciones jerarquicas. Por otro lado, se ha observado que variables
como la edad, el sexo o la categoria profesional tienen una influencia menos

significativa en la satisfaccion laboral. Otro aspecto relevante es la importancia que
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se le atribuye a la formacion y al reconocimiento del trabajo, segun se ha
demostrado en diversos estudios. Sin embargo, en el ambito sanitario, se ha
constatado una escasa implementacion de estrategias planificadas de incentivos,
motivacion y reconocimiento del personal, lo cual representa un desafio importante
para los responsables de la gestion en el sector de la salud. Es crucial reconocer que
el comportamiento de un trabajador no depende Unicamente de factores
organizacionales, sino que también se ve influido por las actividades, las
interacciones, la motivacion y otras experiencias individuales que cada empleado
aporta a la organizacion. En la actualidad, se reconoce ampliamente la importancia
del factor humano en cualquier institucion, ya sea publica o privada, para alcanzar
los objetivos establecidos. Contar con empleados motivados y satisfechos con su
trabajo y la organizacion tiene un impacto positivo en el rendimiento y la calidad
del servicio que se brinda. Estos aspectos son esenciales para mejorar el clima
laboral, el cual constituye un elemento fundamental para obtener resultados
exitosos. Por lo tanto, resulta crucial establecer mecanismos de medicién periodica
de este climay emprender acciones correctivas para abordar los aspectos negativos
identificados. Esta préactica debe ser considerada como obligatoria por parte de

cualquier equipo de gestion.

El objetivo Cao y Blutman (2023) es el resumen consiste en presentar los
avances Y resultados de una investigacion llevada a cabo en el marco del Programa
INAP Futuro, cuyo objetivo es crear escenarios prospectivos para el Estado y la
Administracion Publica. El estudio se baso en la revision de bibliografia y la
consulta a expertos y funcionarios, a traves de mas de 70 entrevistas, 25

presentaciones en eventos y 9 actividades interactivas como conversatorios, grupos
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de enfoque y Delphi. Los escenarios se desarrollaron en tres areas de investigacion:
el empleo publico, las tecnologias digitales en la Administracion Publica y la
estructura estatal. Sin embargo, en este resumen se enfocaran Unicamente en las dos

primeras areas debido a la extension del texto.

En el estudio conducido por Sol6rzano (2023), se pone de manifiesto la
carencia de estrategias motivacionales adecuadas y como esto afecta el desempefio
y el capital humano en las organizaciones. Su principal objetivo fue disefiar un plan
de motivacion destinado a mejorar el rendimiento de los empleados en la
Distribuidora Piedra durante el afio 2022. La inquietud central de su investigacion
fue: ¢ Cémo puede un programa de incentivos influir positivamente en el desempefio
de los trabajadores de la Distribuidora Piedra? Para abordar esta cuestion, Solérzano
Cedefio adopté un enfoque descriptivo con una metodologia no experimental.
Empled diversas técnicas de investigacion para evaluar el panorama actual,
recabando datos mediante encuestas dirigidas al personal operativo y entrevistas
con figuras clave de la empresa, como el administrador y el gerente general. El
estudio hizo uso de razonamientos inductivos y deductivos, asi como enfoques
analiticos y revision bibliogréfica. Como resultado, se identificd un nivel de
motivacion subdptimo entre los empleados de la Distribuidora Piedra. La
investigacion concluyd que al instaurar un plan que contenga estrategias y acciones
dirigidas a motivar, se podria potenciar de manera significativa el desempefio
laboral. Las palabras que destacan en esta investigacion son: estrategia

motivacional, rendimiento laboral, teorias de motivacion y estado presente.

En un estudio conducido por Jiménez (2022), se buscd detallar como el

compromiso organizacional actia como una tactica para fortificar la lealtad de los
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empleados en la microempresa Negocios y Servicios Maranatha EIRL, ubicada en
el distrito de Marcavelica-Sullana, durante ese afio. Se emple6 una metodologia
descriptiva, transversal y cuantitativa, centrandose en un grupo de 21 empleados.
Los hallazgos destacaron. En términos de compromiso afectivo: Mé&s de la mitad,
especificamente el 57.1%, de los empleados siente un orgullo constante al formar
parte de la empresa. Respecto al compromiso normativo: Un 33.3% ocasionalmente
demuestra lealtad hacia la empresa, un 38.1% siente consistentemente una
obligacion moral hacia la organizacion, y un 57.2% consideraria abandonar su
puesto por una oferta laboral mejor remunerada. En lo que concierne al compromiso
de continuidad: Casi la mitad, el 47.6%, elige permanecer en la empresa debido a
la necesidad de mantener un empleo. Sobre la percepcion y confianza de los
trabajadores: El 47.6% constantemente se siente identificado con la empresa,

percibiendo un ambiente de oportunidad.

En relacion con la valoracién del empleado: EI 57.2% en ocasiones se siente
valorado en su lugar de trabajo y el mismo porcentaje ha sido reconocido en alguna
instancia por sus logros dentro de la organizacion. En cuanto a la percepcion del
liderazgo: El 33.3% siente que ocasionalmente su trabajo es bien ejecutado y el
28.6% percibe un trato amable de parte de su superior. Para fortalecer el
compromiso de los trabajadores, se sugiere implementar programas de capacitacion
centrados en areas como fidelidad del empleado, obligacién moral, reconocimientos
y rendimiento laboral. Como conclusion del estudio, se identificé un notable déficit

de compromiso y lealtad de los trabajadores hacia la empresa en cuestion.

En la investigacion conducida por Jiménez (2016), se buscé discernir como

el ambiente de trabajo afecta el rendimiento de los empleados de la Municipalidad
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del Distrito de San Juan Bautista, en Ica, durante el 2020. EI propoésito subyacente
era aportar insights que contribuyeran a optimizar la gestion en el sector publico. El
estudio, de naturaleza cuantitativa, adoptd un enfoque descriptivo-correlacional y
fue de disefio no experimental. Se recopilé informacion de 55 colaboradores de la
municipalidad en cuestion. Para evaluar las variables en estudio, se emplearon dos
herramientas principales: el Cuestionario de Litwin y Stringer, que mide el clima
laboral y fue respondido por los trabajadores, y un formato de evaluacion del
desempefio, que fue completado por los responsables de cada area o departamento.
La validez de este altimo instrumento fue corroborada por tres expertos en
investigacion, logrando un coeficiente de fiabilidad superior a 0.7. A través del
coeficiente de correlacion de Spearman, se determiné un valor de r=0.656. Con un
valor de significancia de p=0.000, los resultados sugieren una influencia notable del
ambiente laboral en el rendimiento de los empleados, con un margen de error por

debajo del umbral aceptado de 0.05.

El objetivo de este trabajo Dolores et al. (2023) fue determinar si existe una
correspondencia entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores en el sector salud durante la época postpandemia. Se reconoce que,
aunque las organizaciones se preocupan por diversos recursos, el factor humano es
prioritario ya que es responsable de desarrollar actividades y gestionar otros
recursos para el bienestar comun. El estado animico puede influir en el desempefio
en el puesto, lo que puede llevar a pérdidas y al incumplimiento de metas. Para
obtener los resultados, se utilizd un modelo de regresion lineal simple y un analisis

ANOVA. Se encontré una correlacion positiva entre la motivacion laboral y el
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desempefio laboral, demostrando que la motivacion laboral si afecta el desempefio

de los trabajadores en el sector salud.

En un estudio conducido por Moscoso (2019), enfocado en la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, se propuso examinar la influencia de la motivacion
laboral sobre la calidad del servicio prestado a sus beneficiarios directos. La
investigacion se caracterizo por ser aplicada, de corte transversal, no experimental,
de naturaleza cuantitativa y con un enfoque correlacional. ElI grupo estudiado
incluy6 a 59 empleados de la Municipalidad y a una muestra representativa de 96
de los 24,006 residentes del &rea, seleccionados mediante técnicas de muestreo

aleatorio.

Los hallazgos del estudio indicaron una relacion evidente entre la
motivacidn de los empleados y la calidad del servicio proporcionado. Esta relacion
mostré un grado medio del 64.4% y un coeficiente de correlacion de Spearman de
a=0.887, evidenciando una relacion estadisticamente significativa. Al explorar
objetivos mas especificos, se descubri6 una fuerte relacion con respuestas a nivel
medio del 57.6% y un coeficiente de correlacion de 0=0.819 para el primer objetivo.
El segundo objetivo arrojé una estrecha relacion entre la sensacién de seguridad en
el trabajo y la calidad del servicio, con un 50.8% de las respuestas clasificadas como
nivel alto y un coeficiente de correlacion de 0=0.900. Finalmente, para el tercer
objetivo, la relacion entre el reconocimiento laboral (dimension de estima) y la
calidad del servicio fue significativa, con respuestas a nivel medio del 57.6% y un
coeficiente de correlacion de o=0.819. Para concluir, el estudio resalta la
considerable influencia de la motivacion laboral en la calidad de los servicios

ofrecidos a los usuarios de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes. Estos
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hallazgos subrayan la relevancia de promover un ambiente laboral motivador para

asegurar un servicio de alta calidad en dicha institucion.

La meta de esta pesquisa Cruz (2022) El objetivo de este estudio fue
examinar la influencia de las relaciones interpersonales en la motivacion laboral del
personal de enfermeria en el Hospital Regional de Huacho durante el afio 2021.
Para lograr este objetivo, se empled una metodologia de tipo basico con un enfoque
cuantitativo y un disefio correlacional no experimental. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 165 miembros del personal de enfermeria, de los cuales se
selecciond una muestra de 116 participantes. Como instrumento de recoleccion de
datos se utilizd una encuesta. Los resultados mostraron que, en relaciéon a las
relaciones interpersonales, un porcentaje considerable de los encuestados manifestd
que el hospital no cumplia con sus expectativas, no facilitaba sus actividades
laborales con sus compafieros de trabajo y no comprendia ni respetaba la variedad
de escuelas en su equipo de trabajo. En cuanto a la motivacién, muchos encuestados
expresaron insatisfaccion con los horarios que cumplen en el hospital, indicaron
que el ambiente laboral no estaba libre de climas tensos y no se sentian conformes

con su salario en comparacion con lo que podrian obtener en otros lugares.

La investigacion concluy6 que las relaciones interpersonales tienen una
influencia significativa en la motivacién laboral del personal de enfermeria en el
Hospital Regional de Huacho. Se utiliz6 la Prueba de Rho de Spearman para
calcular la correlacion, obteniendo un valor de 0.921, lo cual indica una relacién
positiva alta y un nivel de significancia de p=0.00. En resumen, se evidencio que
mejorar las relaciones interpersonales en el entorno laboral y abordar aspectos

relacionados con la motivacion, como los horarios, el ambiente de trabajo y la
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remuneracion, son factores clave para promover la motivacion laboral del personal

de enfermeria en el Hospital Regional de Huacho.

En el estudio llevado a cabo por Perea (2014), titulado “Estudio de las
competencias de los recursos humanos en las buenas practicas del sistema de
administracion financiera en las municipalidades distritales de Soplin y Capelo de
la provincia de Requena”, se arrib6 a determinadas conclusiones esenciales.
Basandose en la premisa de promover Optimas practicas laborales dentro de las
municipalidades, el estudio enfatiz6 la necesidad imperativa de implementar
actualizaciones de capacitacion para el personal de manera regular. Esto se debe a
que los sistemas publicos estan en constante evolucion y adaptacion. Del mismo
modo, las legislaciones y sus correspondientes reglamentaciones experimentan
cambios frecuentes. Para asegurar un desempefio que no solo sea eficiente sino
también efectivo, es crucial que el personal esté bien informado y actualizado. Esta
formacion y actualizacion continua se consideran fundamentales para asegurar el

cumplimiento de las mejores practicas en la gestion administrativa y financiera.

En el estudio de Lazo et al. (2017), titulado "Causas y efectos de la rotacion
del personal directivo y el programa de incentivos a la mejora de la gestion
municipal del Ministerio de Economia y Finanzas en los tres niveles de gobierno
de Lima Metropolitana periodo 2011-2015", se investigd una problematica
significativa en el ambito de la administracion puablica. El estudio indagd en
profundidad sobre las causas subyacentes a la alta rotacion de lideres y directivos
en las diferentes instancias gubernamentales de Lima Metropolitana durante el
periodo mencionado. Ademas, se analiz6 cémo este frecuente cambio en la

direccién influyd en la productividad, efectividad y resultados de las gestiones. Uno
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de los hallazgos maés relevantes fue que esta recurrente rotacion en los puestos de
liderazgo tuvo un impacto desfavorable en la implementacion y resultados del
programa de incentivos destinado a optimizar y fortalecer la gestion municipal. Esta
alta rotacion generaba vacios de conocimiento y entendimiento sobre proyectos y
metas ya establecidas, ya que el personal recién ingresado necesitaba tiempo para
familiarizarse con las responsabilidades y actividades en curso. Este periodo de
adaptacion, en muchos casos, retrasaba la ejecucion de lo planificado, lo que
resultaba en la no consecucién de las metas y, en Gltima instancia, en la reduccion
del presupuesto asignado para el afio fiscal siguiente. A raiz de estas observaciones,
se recomendo la implementacién de politicas orientadas a retener al personal, con

el proposito de lograr una gestion municipal mas coherente y productiva.

En el estudio llevado a cabo por Ganoza (2015), titulado “Aplicacion de un
plan estratégico para la mejora de la gestion publica de la municipalidad de Puerto
Edén 2015-2020”, se analizé la implementacion de directrices estratégicas en la
gestion municipal. La municipalidad estableci6 ciertos criterios y modelos como
referencia para orientar las acciones de todos los miembros de su equipo. A partir
de este marco, la institucion pudo establecer acuerdos claros y compromisos
enfocados en la ejecucion de la estrategia propuesta. Esta estrategia, a su vez,
facilité la planificacion y ejecucion de iniciativas a corto y mediano plazo en pro de
los trabajadores. Uno de los énfasis destacados fue fomentar la creatividad y la
innovacion, estableciendo la mejora continua como un principio fundamental que

orienta todas las operaciones y actividades de la municipalidad.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Competencias del personal en gerencia de estado.
2.2.1.1 Competencias Personales.
Son distintos métodos de evaluar Werther y Davis (1995):
Teorias de la variable ""gerencia de estado"

Hay varias teorias y enfoques relacionados con la gerencia de estado en

diferentes campos, incluyendo la informatica. A continuacion,

algunas de las teorias mas relevantes en relacion con la variable "gerencia

de estado":

Teoria de control de sistemas Martinez y Esparza (2021): Esta teoria se
ubica en el esbozo y examen de sistemas de control, incluyendo la gerencia de
estado. Proporciona principios y herramientas para modelar, analizar y controlar el
comportamiento de sistemas dinamicos. Los conceptos clave incluyen la

retroalimentacion, la estabilidad y la robustez.

Teoria de automatas Mansilla (2022): La teoria de autdmatas estudia los
sistemas que pueden cambiar su estado en respuesta a eventos 0 entradas
especificas. Los automatas finitos y los automatas de estado finito son modelos
formales ampliamente utilizados para representar y analizar el comportamiento de

sistemas que tienen estados discretos y responden a eventos.

Teoria de transacciones Gorbaneff et al. (2011), en el contexto de bases de
datos y sistemas distribuidos, la teoria de transacciones se ocupa de la gerencia de

estado consistente y confiable. Se centra en cdmo garantizar la atomicidad, la
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firmeza, el retraimiento y la perpetuacion de las operaciones en un sistema

distribuido.

Teoria de gestion de proyectos, la gerencia de estado implica el rastreo y
control del avance, el rendimiento y el acatamiento de las metas del proyecto.
Teorias como el enfoque de gestion de proyectos del triangulo de hierro (alcance,
tiempo, costo), la teoria de la cadena critica y la teoria de la gerencia de valor
ganado se utilizan para administrar y controlar el estado de un proyecto (Ariza,

2017).

Estas son teorias relevantes en relacion con la gerencia de estado. Es
importante tener en cuenta que el enfoque y las teorias especificas pueden variar

segun el campo de aplicacién y el contexto en el que se utilice la gerencia de estado.

Teorias sobre la variable "administracion publica”

La administracion publica es un campo multidisciplinario que involucra la
gestion y organizacion de los asuntos publicos en el ambito gubernamental. A

continuacidn, algunas teorias relevantes:

Teoria de la Administracion Publica Tradicional: Esta teoria se enfoca en
los principios de la eficiencia y la jerarquia. Se basa en la idea de una estructura
burocratica con reglas y procedimientos claros, donde los funcionarios publicos son
responsables de la implementacion de politicas y servicios publicos (Ballina Rios,

2021).

Teoria de la Nueva Gestion Publica (NGP): critica a la burocracia
tradicional. La NGP se centra en la aplicacion de practicas de gestion del sector

privado en el sector publico, promoviendo la eficiencia, la orientaciéon al cliente y
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la rendicidn de cuentas. Esta teoria destaca la importancia de la descentralizacion,

la colaboracion ciudadana y la medicion del desempefio (Morales Casetti, 2014).

Teoria de la Nueva Administracion Pablica Parkin y Loria (2010): Esta
teoria se desarrolld en la década de 1990 y se basa en la idea de que la gerencia

publica.

Estas son solo algunas de las teorias relevantes en el campo de la
administracion publica. Es importante destacar que la administracion pablica es un
campo en constante evolucion y que existen diversas corrientes tedricas y enfoques
adicionales gue abordan los desafios y oportunidades especificas en la gestion de

los asuntos publicos.

¢ Quienes sostienen dichas teorias?

Las teorias de la administracion publica son propuestas y sostenidas por
diversos académicos, investigadores y profesionales del campo. A continuacion,
mencionaré algunos de los principales exponentes asociados con las teorias que

mencioné anteriormente:

Teoria de la Administracién Pdblica Tradicional: Max Weber (Duek,
2009)es considerado uno de los principales tedricos de la burocracia y ha influido
en gran medida en la teoria de la administracion puablica tradicional. Su obra

"Economiay Sociedad" y sus conceptos de "jerarquia”, "legalidad" y "racionalidad"

han sido fundamentales para el desarrollo de esta teoria.

Teoria de la Nueva Gestion Publica (NGP): La NGP cuenta con diversos
tedricos y estudiosos, entre ellos Christopher Hood (Hood, 2014), Peter Aucoin,

David Osborne y Reinventing Government, y Mark Moore con su concepto de
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"valor publico". Estos académicos han investigado y promovido enfoques
orientados a resultados, gestion por rendimiento, privatizacion selectiva y reformas

administrativas basadas en el sector privado.

Teoria de la Gobernanza: Mark Bevir Andrade (2020), Carl Dahlstrom,
Jacob Torfing y Elinor Ostrom son algunos de los tedricos asociados con la teoria
de la gobernanza. Estos académicos han explorado el papel de las redes de actores,
la colaboracion entre el sector publico y privado, y la participacion ciudadana en la

toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas.

Teoria de la Nueva Administracion Pablica: Esta teoria cuenta con diversos
exponentes, como Christopher Pollitt Andrade y Gongalves (2019) , Geert
Bouckaert, Michael Barzelay y Carolyn J. Hill. Estos académicos han investigado
y promovido enfoques basados en la gestion estratégica, la mejora continua y el

liderazgo transformador en la administracién pablica.

Cabe destacar que estos nombres representan solo algunos de los
investigadores y teodricos asociados con las teorias mencionadas. EI campo de la
administracion publica es amplio y diverso, y hay muchas otras voces influyentes

que han contribuido al desarrollo de teorias y enfoques en este campo.

Dimensiones, indicadores y subindicadores relacionados con la variable

""gerencia de estado™

Dimensién de Control y Supervision:

Indicador: Cumplimiento de los procedimientos establecidos.

e Subindicador 1: Adherencia a las politicas y normativas internas.
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e Subindicador 2: Seguimiento y evaluacion del progreso y rendimiento.

e Subindicador 3: Identificacion y mitigacion de riesgos.
Dimensién de Actualizacion y Mantenimiento:

Indicador: Actualizacion oportuna de los datos y registros.

e Subindicador 1: Mantenimiento de bases de datos actualizadas.
e Subindicador 2: Registro de cambios y modificaciones pertinentes.

e Subindicador 3: Gestion eficiente de la informacion relevante.
Dimension de Coordinacion y Comunicacion:

Indicador: Coherencia y claridad en la comunicacion.

e Subindicador 1: Comunicacion efectiva entre los responsables de la

gerencia de estado.

e Subindicador 2: Coordinacion fluida con otros departamentos o entidades

relacionadas.

e Subindicador 3: Retroalimentacién y respuesta oportuna a las solicitudes o

consultas.
Dimension de Evaluacion y Mejora Continua:
Indicador: Eficiencia en la toma de decisiones basadas en el estado.

e Subindicador 1: Evaluacion regular de los indicadores clave de rendimiento.
e Subindicador 2: Identificacion de areas de mejora y acciones correctivas.

e Subindicador 3: Aplicacion de practicas de mejora continua en la gerencia

de estado.
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Estas dimensiones, indicadores y subindicadores son solo ejemplos y se
pueden adaptar segun las necesidades y contextos especificos de la gerencia de
estado en diferentes sectores o &ambitos de aplicacion. Es importante personalizarlos
y ajustarlos de acuerdo con los objetivos y requisitos particulares de la organizacion

0 sistema que se esté gestionando.

En el &mbito de las habilidades de comunicacion, se describe a un individuo
que posee la capacidad de expresar sus conocimientos, ideas y perspectivas de
forma coherente, directa y comprensible. Esta persona no solo se preocupa por
emitir su mensaje, sino también por adaptarlo a las necesidades y el entendimiento
del receptor, asegurandose de que se ha comprendido en su totalidad. Un rasgo
distintivo es su habilidad para escuchar activamente, captando y comprendiendo las
aportaciones de los demas. Esta capacidad de didlogo bidireccional, donde ambas
partes hablan y escuchan con reciprocidad, es esencial en cualquier entorno. En un
contexto organizacional, tal habilidad favorece una comunicacion fluida a través de
los diferentes escalafones, facilitando la transmision de informacion desde y hacia

las areas gerenciales y operativas.

En cuanto a la iniciativa y proactividad, se destaca a un individuo que
constantemente toma la delantera, liderando actividades con un alto nivel de
entusiasmo y determinacion. Esta persona no espera que las circunstancias lo
dicten, sino que anticipa situaciones y actlia en consecuencia. En lugar de quedarse
atrapado en obstaculos, se centra en encontrar soluciones y caminos alternativos.
Su disposicion para apoyar a sus colegas y ayudarlos a avanzar es notoria, y tiene

un deseo intrinseco de superacion continua. Esta constante basqueda de aprendizaje
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y desarrollo refleja su compromiso para perfeccionar y ampliar sus habilidades y

competencias.

Respecto a las relaciones interpersonales, el individuo se distingue por su
notable empatia, siendo capaz de situarse en la posicion de otros, comprendiendo
profundamente sus perspectivas y emociones. Posee una habilidad social innata que
le permite conectar de manera genuina con quienes lo rodean, generando confianza
y buenos vinculos. Es alguien que valora la armonia en sus interacciones,
priorizando siempre el bienestar colectivo y el establecimiento de un entorno

positivo.

En el contexto laboral, este individuo es un catalizador de ambientes
laborales saludables, donde todos los miembros se sienten valorados y motivados a
formar parte. Su habilidad para reconocer y potenciar las capacidades de sus
compafieros de trabajo lo convierte en un elemento esencial para alcanzar metas

grupales y fomentar una cultura de colaboracidn y respeto mutuo.

En relacion a una orientaciéon a resultados.

El individuo se centra de manera decidida en dirigir todas sus acciones y
metas hacia la obtencion de resultados especificos dentro de un marco temporal y
con recursos claramente definidos. No permite que las actividades se lleven a cabo
sin una direccion clara o con un uso indefinido de tiempo y recursos. Esta vision
estratégica prioriza, ante todo, el logro y la consecucion de resultados tangibles,
asegurandose de tener siempre en mente lo que busca alcanzar. Esta perspectiva da

relevancia a los resultados por encima de la mera ejecucion de tareas.
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Referente a la disposicion orientada al cliente

El individuo demuestra una destacada habilidad al ofrecer servicios, ya sea
a clientes internos o externos dentro de una organizacion. Su enfoque principal es
asegurarse de que las tareas asignadas se cumplan de manera 6ptima. Ademas, este
profesional da prioridad a la creacion y mantenimiento de un ambiente laboral
positivo. Segin Werther y Davis (1995), esta actitud no solo beneficia la interaccion
con los clientes, sino que también refuerza la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.
2.2.2 La competencia en la gestion de los recursos humanos
2.2.2.1 Competencia

En el contexto laboral, se reconoce la habilidad de un individuo para
desempefiarse eficazmente en su entorno de trabajo, abordando sus
responsabilidades con excelencia. Asimismo, se toma en cuenta el ambiente laboral
en el cual se inserta y como este puede impactar, ya sea positiva 0 negativamente,
en su rendimiento. Hay elementos en el entorno laboral que escapan al control
directo del trabajador, como son factores politicos, sociales, econdmicos y
ambientales, que pueden tener un efecto en su desempefio (Spencer y Spencer,

1993).

A través de la observacion, es posible evaluar y concluir sobre las
competencias particulares de un individuo. Esta evaluacion puede llevarse a cabo
tanto en el contexto laboral como en situaciones cotidianas. Es méas confiable
basarse en caracteristicas que son directamente observables y verificables. Las

organizaciones aspiran a identificar y replicar competencias sobresalientes con el
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fin de optimizar el rendimiento, lo que reditda en beneficios tanto para la entidad (a
través de mayores ganancias) como para el trabajador (mediante mejores

condiciones y beneficios) (Martinez y Martinez, 2009).

Segun la clasificacion propuesta por Martinez y Martinez (2009, p. 10), las
competencias, en funcion del comportamiento, se pueden categorizar de la siguiente

manera:

Conocimientos: Se refieren a la acumulacion de saberes que una persona
adquiere sobre diversos temas, englobando informacion, ideas y conceptos, los

cuales se convierten en herramientas esenciales para el correcto desempefio laboral.

Habilidades Intelectuales: Estas son capacidades vinculadas al "saber
hacer", permitiendo a los individuos desempefiar actividades especificas. Estas
habilidades facilitan el afrontamiento de obstaculos y la resolucion de

problematicas que surjan en el ambito laboral.

Habilidades Psicomotoras: Enfocadas en el dominio y control de
movimientos y gestos requeridos para desempefiar determinadas tareas. Implican la
capacidad de una persona para coordinar y ejecutar movimientos con precisién y

seguridad.

Habilidades Interpersonales: Estas competencias estan ligadas a la
capacidad de socializar y comunicarse eficientemente con otros. Ademas de
permitir una comunicacion fluida en el entorno laboral, promueven la construccién

de vinculos de camaraderia, contribuyendo a un ambiente de trabajo cohesionado.

Disposicion Animica: Hace referencia al estado emocional de un trabajador

y como este puede influir en su desempefio. La estabilidad emocional es crucial, ya
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que situaciones de alta tension en el trabajo, sumadas a un estado animico alterado,

pueden llevar a episodios de estrés, afectando el rendimiento del empleado.

Rasgos de Personalidad Relevantes: Ryckman (1999, p. 242) sefiala que la
personalidad se compone de distintivos comportamentales innatos en un individuo
gue se manifiestan en sus interacciones cotidianas. Es una combinacion Unica y
duradera de caracteristicas que define a una persona y predice codmo podria actuar

en diferentes escenarios.

Dentro de una organizacion, es esencial reconocer que cada rol tiene
necesidades particulares. Asi, mientras algunos cargos pueden requerir un fuerte
componente tedrico o conocimiento, otros podrian enfatizar habilidades técnicas o
interpersonales. Castanyer (1999, p. 24) sostiene que, para alcanzar los objetivos
institucionales, es crucial que las contrataciones se alineen con las necesidades
especificas de cada puesto, considerando la personalidad y competencias de los

candidatos.

2.2.3 En el contexto de gestion de recursos humanos:

2.2.3.1 Objetivo del Anélisis de Puestos

El analisis detallado de los diversos roles dentro de una organizacion tiene
como principal objetivo proporcionar una comprension amplia y precisa de cada
posicién. Esto incluye entender sus responsabilidades especificas, la manera en que
se deben llevar a cabo las tareas, los conocimientos requeridos para su desempefio
y el nivel de complejidad asociado al puesto. A partir de esta evaluacion, se puede
proceder a la seleccién y contratacion de individuos que se alineen perfectamente

con las demandas del rol. La meta es asegurar una relacién mutuamente beneficiosa,
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donde el empleado contribuye activamente al logro de las metas organizacionales,
y al mismo tiempo, la empresa proporciona un ambiente propicio que promueve el
desarrollo profesional y personal del trabajador. En este proceso, es vital que la
organizacion sea capaz de mitigar o gestionar factores externos que puedan influir
negativamente en el desempefio de sus colaboradores. (Basado en Martinez y

Martinez, 2009, p. 18).

2.2.3.2 Andlisis Funcional

Este se refiere a una evaluacion meticulosa dirigida especificamente a las
funciones de un puesto. Es un examen profundo y estructurado que descompone
cada funcion hasta su esencia méas basica. Este analisis tiene la intencion de
identificar las competencias y habilidades esenciales que un candidato deberia
poseer para desempefarse exitosamente en esa funcion especifica. Con este
conocimiento, la organizacion esta mejor equipada para determinar el perfil ideal
de un candidato y como su contribucién podria alinear y avanzar hacia la visién y

mision de la entidad. (Basado en Martinez y Martinez, 2009, p. 20).

2.2.4 En el ambito de gestidn de recursos humanos en la administracion

publica:

La valiay competencias de los trabajadores en el sector publico han cobrado
mayor relevancia en los tiempos recientes. Los empleados se han convertido en el
motor que impulsa y da vida a las instituciones. Sin embargo, la vertiginosa
evolucion tecnologica requiere que estas organizaciones no solo se apoyen en su
personal, sino que también incorporen herramientas y avances tecnoldgicos como

pieza clave en su funcionamiento y eficiencia.
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Bayly (2014), en su capacidad como gerente general del Banco de Crédito
del Perd, enfatiza la necesidad de que las organizaciones se mantengan actualizadas
y en constante innovacion. El foco deberia estar en prever tendencias futuras,
responder agilmente ante la competencia y en hallar estrategias novedosas para

atender las demandas cambiantes de los usuarios o clientes.

Por otro lado, el Banco Mundial (2011) destaca en uno de sus informes sobre
competencias laborales la distincion entre dos tipos de habilidades. En primer lugar,
estan las habilidades cognitivas y técnicas, las cuales se obtienen a través de la
formacion y el aprendizaje. Por otro lado, las habilidades socioemocionales,
vinculadas a la comunicacién, interaccion y construccion de relaciones
interpersonales, son igualmente cruciales. A su vez, una habilidad emergente de
vital importancia es la inteligencia emocional; es decir, la capacidad de gestionar y
canalizar las emociones de manera constructiva en el entorno laboral, lo que se

traduce en un mejor rendimiento y bienestar del trabajador.

Dentro de las entidades gubernamentales, las capacidades individuales y
colectivas de su fuerza laboral son determinantes para el cumplimiento de sus metas
y objetivos. Por ello, una medida estratégica efectiva para fortalecer las
competencias de los trabajadores es a través de programas de capacitacion alineados
con las necesidades institucionales. Esta formacion contribuye a optimizar las
funciones, mejorar la eficiencia y, en Gltima instancia, alcanzar los objetivos
trazados con mayor precision y eficacia. Tal como sefialan Martinez y Martinez
(2009, p. 37), estos esfuerzos formativos resultan esenciales para el progreso y éxito

de cualquier organizacién publica.

57



2.2.5 Dentro de las capacidades directivas esenciales:

2.2.5.1 Habilidades Conceptuales:

Estas habilidades estan vinculadas con la capacidad de comprender y
trabajar con ideas, conceptos y teorias relacionadas a una materia especifica.
Quienes poseen este tipo de habilidad tienen la destreza de abordar y solucionar
problemas mediante enfoques creativos y vanguardistas. Segun Wayne (1997),
estas capacidades son cruciales para la toma de decisiones informadas y

estratégicas.

2.2.5.2 Habilidades Humanas:

Estas habilidades hacen referencia a la capacidad de interactuar
efectivamente y comunicarse con otros individuos, ya sea en un entorno laboral o
social. En el contexto organizacional, estas habilidades se enfocan en la relacion
con los colegas y en potenciar el talento y aporte de cada miembro del equipo hacia

el logro de las metas colectivas.

2.2.5.3 Habilidades Técnicas:

Directamente relacionadas con el dominio y experticia en procesos o
técnicas especificas, estas habilidades son esenciales para la ejecucion de tareas
concretas dentro de una organizacion. Las habilidades técnicas pueden abarcar
desde el manejo de herramientas o maquinaria especializada hasta el uso avanzado
de sistemas y software. Wayne (1997) resalta la importancia de estas competencias
en roles donde se requiere una especializacion detallada y profunda en determinadas

areas o disciplinas.
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2.2.6 Elementos Clave para el Triunfo Empresarial

Cada compafiia anhela lograr un rendimiento sobresaliente y mantenerse
relevante a lo largo del tiempo, cosechando beneficios significativos. Algunos de
los principales componentes que contribuyen a este éxito son los siguientes, tal

como lo menciona Mufoz (2011):

2.2.6.1 Talento Humano Especializado

Dentro de cualquier organizacién, el equipo humano representa uno de los
activos mas valiosos para alcanzar sus metas. Estos profesionales, con su
conocimiento y habilidades, son los encargados de innovar, liderar y guiar a la
empresa hacia un futuro prometedor, anticipandose a los desafios del mercado y
manteniendo una ventaja competitiva. Segun Mufioz (2011), invertir en la
formacion y desarrollo de un recurso humano capacitado es fundamental para

garantizar el éxito a largo plazo.
2.2.6.2 Excelencia en la Prestacion de Servicios

Proporcionar un servicio de alta calidad es esencial para la reputacion y la
percepcion de la marca en el mercado. Una organizacién que se dedica a mejorar
constantemente y a ofrecer soluciones de valor se gana la confianza y lealtad de sus
consumidores. Ademas, un cliente satisfecho se convierte en un promotor,
recomendando los servicios o productos a su entorno, lo cual puede resultar en un
incremento en las ventas y en el posicionamiento de la marca. Mufioz (2011)
destaca que esta excelencia en el servicio es un diferenciador clave en un mercado

saturado.
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2.2.7 Definiciones de Exito

El éxito puede conceptualizarse como la consecucion de un objetivo 0 meta
especifica. Sin embargo, su interpretacion puede variar entre individuos, ya que
cada uno establece diferentes criterios y metas a lograr. Algunas de las maneras en

las que se puede medir el éxito incluyen:

2.2.8 Rendimiento en el Ambito Publico

El ambito publico juega un papel esencial en la prestacién de bienes y
servicios esenciales a la ciudadania, no buscando beneficios monetarios sino
mejorando el bienestar general de la comunidad. La efectividad y calidad con la que
se administran y entregan estos servicios es crucial. La eficiencia en este sector se
determina a través de la implementacion de procesos y estrategias que optimicen la
entrega de estos servicios a la poblacion. Como sefiala Rueda (2009), la eficacia del

sector publico es esencial para garantizar un alto nivel de vida para los ciudadanos.

2.2.8.1 Modernizacion y Adaptacion Burocrética del Estado

La tendencia actual apunta hacia la modernizacién de las estructuras
estatales, adoptando précticas y modelos probados en otras naciones, pero
adecuandolos a la realidad y contexto local. Se busca superar los procesos
tradicionalmente lentos y burocraticos para lograr acciones mas agiles y efectivas.
Saraz( (2009) destaca la necesidad de revisar y adaptar los procedimientos para

hacerlos mas eficientes.

La estructura y organizacion del Estado influyen directamente en la eficacia
con la que se gobierna. Es crucial que los representantes regionales actien como

voceros de las necesidades e intereses de sus comunidades, proponiendo y buscando
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soluciones innovadoras para abordar los desafios locales. La colaboracion y la
representatividad en el gobierno son esenciales para asegurar que las soluciones
propuestas sean beneficiosas y pertinentes para las personas a las que sirven, tal

como lo subraya Sarazu (2009).

2.2.8.2 La motivacién monetaria en el sector laboral

La motivacion monetaria en el sector laboral se refiere al uso de incentivos
financieros y recompensas econdmicas para motivar a los empleados y mejorar su
desempefio. Estos incentivos monetarios estan disefiados para proporcionar un
estimulo adicional mas alla del salario base y pueden adoptar diferentes formas,
como bonificaciones por desempefio, comisiones, participacion en las ganancias de

la empresa y aumentos salariales basados en el rendimiento.

La motivacion monetaria se basa en la teoria de que ofrecer incentivos
financieros tangibles puede aumentar la motivacién y el compromiso de los
empleados al proporcionarles una recompensa econémica por su rendimiento.
Algunos de los mecanismos clave mediante los cuales la motivacion monetaria

influye en el sector laboral son:

Establecimiento de metas claras: Los incentivos monetarios se pueden
utilizar para establecer metas especificas que los empleados deben alcanzar para
recibir una recompensa econdémica. Estas metas proporcionan una orientacion clara
y un enfoque para el trabajo de los empleados, lo que puede aumentar su motivacion

y esfuerzo.

Reconocimiento del desempefio: Los incentivos monetarios permiten

reconocer y recompensar directamente el desempefio sobresaliente de los
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empleados. Al vincular los resultados econdmicos a los logros individuales, se crea
un sentido de logro y valoracion que puede aumentar la satisfaccion laboral y la

motivacion.

Competitividad y esfuerzo adicional: Los incentivos monetarios pueden
generar un ambiente competitivo entre los empleados al ofrecer recompensas
econOmicas a aquellos que superan a sus colegas. Esta competencia puede motivar

a los empleados a esforzarse mas, mejorar su rendimiento y buscar la excelencia.

Retencion y atraccion de talento: La motivacion monetaria también puede
desempefiar un papel importante en la retencion y atraccién de empleados
talentosos. Las recompensas financieras pueden actuar como un incentivo para que
los empleados se queden en la empresa y como un atractivo para atraer a nuevos
candidatos que busquen oportunidades de crecimiento y reconocimiento

econdmico.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la motivacion monetaria no
es el Unico factor que influye en la motivacion laboral. Otros aspectos, como el
reconocimiento, el desarrollo profesional, la autonomia y un entorno de trabajo
positivo, también desempefian un papel crucial en la satisfaccion y el compromiso
de los empleados. Por lo tanto, es recomendable combinar incentivos monetarios
con otros tipos de incentivos para crear un ambiente laboral motivador y

satisfactorio.

2.2.8.3 Teorias sobre la motivacién monetaria en el sector laboral

Existen varias teorias y enfoques que abordan la motivacion monetaria en

el sector laboral. Aqui hay algunas de las teorias mas conocidas:
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Teoria de la motivacién-higiene (Teoria de los factores duales de Herzberg):
Segun esta teoria, propuesta por Frederick Herzberg, los factores relacionados con
el salario y las recompensas financieras se consideran factores de higiene, es decir,
no generan satisfaccion intrinseca, pero su ausencia o insuficiencia puede generar
insatisfaccion. La teoria sugiere que los incentivos monetarios, como aumentos
salariales y bonificaciones, pueden eliminar la insatisfaccion relacionada con las
necesidades econdémicas basicas, pero no necesariamente aumentan la satisfaccion
y la motivacién en el trabajo a largo plazo. Otros factores, como el reconocimiento,
el crecimiento profesional y la responsabilidad, son considerados factores

motivacionales mas poderosos.

Teoria de la expectativa de Vroom Ariza (2017), se basa en la premisa de
que las personas toman decisiones racionales al elegir entre diferentes acciones en
funcion de sus expectativas sobre los resultados. En el contexto de la motivacion
monetaria, los empleados consideran la relacion entre el esfuerzo invertido, el
desempefio esperado y las recompensas econdmicas asociadas. Segun la teoria de
la expectativa, los empleados estaran motivados por incentivos monetarios si creen
que sus esfuerzos conduciran a un mejor desempefio y, a su vez, a recompensas

financieras significativas.

En la Teoria de la equidad, Olvera y Arellano (2015) Esta teoria, propuesta
por J. Stacy Adams, sostiene que los empleados comparan la relacién entre su
aporte en el trabajo y las recompensas que reciben con la relacion entre el aporte y
las recompensas de otros empleados. Si perciben una falta de equidad o injusticia

en la distribucion de las recompensas monetarias, puede generar desmotivacion.
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Segln esta teoria, los incentivos monetarios deben ser percibidos como justos y

equitativos para mantener y aumentar la motivacién de los empleados.

Estas teorias proporcionan diferentes perspectivas sobre coémo los
incentivos monetarios pueden influir en la motivacion laboral. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que la motivacion de los empleados es un fenémeno
complejo y multifacético, y que los factores no monetarios también desempefian un

papel significativo en la motivacion y satisfaccién laboral.

Teoria del refuerzo: La teoria del refuerzo, desarrollada por B.F. Skinner,
Alvarez (2021), se centra en cémo las recompensas y los castigos afectan el
comportamiento de los individuos. Segun esta teoria, los incentivos monetarios
positivos, como bonificaciones o aumentos salariales, pueden fortalecer y reforzar
el comportamiento deseado de los empleados, lo que lleva a una mayor motivacion
y rendimiento. Por otro lado, la falta de incentivos monetarios o las sanciones

econdmicas pueden desalentar los comportamientos no deseados.

Teoria del incentivo Gorbaneff et al. (2009) se basa en la premisa de que los
individuos estan motivados por la busqueda de recompensas y evitan los castigos.
Segun esta teoria, los incentivos monetarios, como bonificaciones o comisiones,
actlan como recompensas que impulsan y motivan a los empleados a alcanzar
metas especificas. Los incentivos monetarios se consideran factores motivacionales
al proporcionar una recompensa tangible y deseable que aumenta la motivacion y

el esfuerzo laboral.

Teoria del intercambio social Dominguez (1978) tiene como base la

premisa, que las relaciones laborales se basan en un intercambio de recursos entre
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los empleados y la organizacién. Segln esta teoria, los empleados evaltan los
costos y beneficios de su relacion laboral, incluidos los incentivos monetarios. Si
perciben que los incentivos monetarios son justos y proporcionales a su aporte,
estardn méas motivados para contribuir y comprometerse con la organizacion.
Ademas, la teoria del intercambio social también enfatiza la importancia de la
reciprocidad y el sentido de justicia en la relacion empleado-organizacion en

relacion con los incentivos monetarios.

Estas teorias brindan diferentes perspectivas sobre como los incentivos
monetarios pueden influir en la motivacién laboral y el comportamiento de los
empleados. Sin embargo, es importante recordar que la motivacion es un fenémeno
complejo y multifacético, y que otros factores no monetarios también pueden influir

en la satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

2.2.8.4 Teorias sobre motivacion no monetaria en el sector laboral

Teoria de la autodeterminacion Stover et al. (2017) fue, propuesta por
Edward L. Deci y Richard M. Ryan, sostiene que las personas tienen una
motivacidn intrinseca que surge de la satisfaccion de sus necesidades psicoldgicas
béasicas de autonomia, competenciay relacion. En el contexto laboral, la motivacién
no monetaria se fortalece al proporcionar a los empleados un sentido de autonomia
en su trabajo, oportunidades para desarrollar y demostrar sus habilidades y

competencias, y conexiones significativas con los demas.

Teoria de la motivacion de logro Moran y Menezes (2016), esta teoria,
desarrollada por David McClelland, sostiene que las personas estan motivadas por

la necesidad de alcanzar metas desafiantes y lograr un sentido de competencia y
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maestria. En el contexto laboral, la motivacion no monetaria se promueve al
establecer metas claras y desafiantes para los empleados, proporcionar
retroalimentacion y reconocimiento por sus logros, y fomentar un ambiente de

trabajo que valore y promueva el crecimiento y desarrollo personal.

Teoria del intercambio lider-miembro (LMX) Tordera et al. (2007) se
enfoca en la calidad de la relacion entre lideres y subordinados. Segun esta teoria,
los empleados estan mas motivados cuando tienen una relacion cercana y de
confianza con sus lideres. Los lideres pueden fomentar la motivacién no monetaria
al ofrecer apoyo emocional, brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento, y
demostrar consideracién hacia las necesidades y preocupaciones individuales de los

empleados.

Estas teorias proporcionan diferentes perspectivas sobre los factores no
monetarios que influyen en la motivacion laboral. Se enfocan en aspectos como la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas, la busqueda de logros y
competencia, y la calidad de las relaciones laborales. Al comprender estas teorias,
las organizaciones pueden adoptar enfoques mas efectivos para motivar a sus

empleados mas alla de los incentivos monetarios.

2.2.8.5 Los incentivos en el desempefio

Los incentivos Urdaneta et al. (2021) en el aspecto laboral son elementos
que se usan para incentivar a los empleados y estimular su desempefio en el trabajo.
Estos incentivos pueden ser tanto monetarios como no monetarios, y su objetivo es
recompensar el rendimiento sobresaliente, fomentar la productividad, promover la

lealtad y retener a los empleados talentosos.
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Los incentivos monetarios son aquellos que implican una compensacion
econdmica adicional mas all& del salario base. Algunos ejemplos comunes incluyen
bonificaciones por desempefio, comisiones, participacion en las ganancias de la
empresa y aumentos salariales basados en el rendimiento. Estos incentivos son

tangibles y suelen estar vinculados a metas o resultados especificos.

Por otro lado, los incentivos no monetarios se refieren a recompensas que
no implican dinero directamente, pero que aun asi tienen un valor para los
empleados. Estos pueden incluir reconocimientos, oportunidades de crecimiento
profesional, flexibilidad en el horario de trabajo, capacitacion adicional, asignacion
de proyectos interesantes o desarrollo de habilidades especificas. Los incentivos no
monetarios buscan satisfacer necesidades psicolégicas y emocionales de los

empleados, como el reconocimiento, la autonomia y el sentido de logro.

Es importante tener en cuenta que los incentivos en el aspecto laboral
pueden variar segun la cultura organizacional, el tipo de trabajo y las preferencias
de los empleados. Al disefiar programas de incentivos, las empresas suelen
considerar una combinacion de incentivos monetarios y no monetarios para

maximizar su impacto en la estimulacion y la responsabilidad de los colaboradores.

2.2.8.6 ¢ Cuales son las dimensiones de los incentivos en el aspecto laboral?

En el aspecto laboral, las dimensiones de los incentivos se refieren a los
diferentes aspectos que se consideran al disefiar y aplicar programas de incentivos.

A continuacion, se presentan algunas dimensiones comunes:

Monetario vs. no monetario: Esta dimensién distingue entre los incentivos

qgue implican una compensacion econémica adicional, como bonificaciones o
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aumentos salariales, y aquellos que no estan relacionados con el dinero, como

reconocimientos o oportunidades de desarrollo profesional.

Individual vs. grupal: Esta dimension se refiere a si los incentivos se otorgan
de manera individual a cada empleado o si se basan en el desempefio del grupo o
equipo en su conjunto. Los incentivos individuales se centran en recompensar los
logros y el rendimiento de cada empleado, mientras que los incentivos grupales se

enfocan en los resultados colectivos.

Financiero vs. no financiero: Esta dimension considera si los incentivos
tienen un costo financiero directo para la empresa o si se basan en beneficios no
economicos. Los incentivos financieros, como bonificaciones o comisiones,
implican una inversion monetaria por parte de la empresa. En contraste, los
incentivos no financieros, como reconocimientos u oportunidades de desarrollo,

pueden ser menos costosos econdmicamente.

Tangible vs. intangible: Esta dimension se refiere a si los incentivos son
fisicos o palpables, 0 si son recompensas mas abstractas. Los incentivos tangibles
pueden incluir premios materiales, como regalos o viajes, mientras que los
incentivos intangibles se centran en aspectos mas emocionales o psicoldgicos, como

el reconocimiento publico o el sentido de logro.

Corto plazo vs. largo plazo: Esta dimension considera la duracion de los
incentivos y su impacto temporal. Los incentivos a corto plazo se otorgan
rapidamente, generalmente en respuesta a un logro especifico, y tienen un efecto

inmediato en la motivacion. En contraste, los incentivos a largo plazo pueden ser
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programas mas estructurados, como planes de incentivos a largo plazo basados en

acciones de la empresa, que buscan mantener la motivacién a lo largo del tiempo.

Estas dimensiones son Utiles para comprender las diferentes formas en que
los incentivos pueden ser disefiados y aplicados en el aspecto laboral. Es importante
que las organizaciones consideren estas dimensiones y adapten sus programas de

incentivos a sus necesidades y objetivos especificos.

2.2.9 La dimensién ""incentivos monetarios"*

2.2.9.1 Indicador 1: Bonificaciones por desempefio

Subindicadores:

e Cumplimiento de objetivos individuales: Medicion del grado en que los
empleados alcanzan o superan sus metas individuales establecidas.

e Bonificaciones basadas en resultados: Vinculacion directa entre el
desempefio individual y la cantidad de bonificacién otorgada.

e Transparencia en los criterios de bonificaciéon: Claridad y comunicacion

abierta sobre los criterios utilizados para determinar las bonificaciones.

2.2.9.2 Indicador 2: Participacion en las ganancias

Subindicadores:

e Porcentaje de participacion en las ganancias: Proporcion del beneficio neto
de la empresa que se distribuye entre los empleados participantes.

o Criterios de elegibilidad claros: Establecimiento de requisitos transparentes
qgue definen quiénes son elegibles para ser parte en el programa de

consecucion de las ganancias.
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e Comunicacion sobre resultados financieros: Informacion regular y
transparente proporcionada a los empleados sobre los resultados financieros

de la empresa y cdmo impactan en la participacion en las ganancias.

2.2.9.3 Indicador 3: Aumentos salariales basados en el rendimiento

Subindicadores:

e Evaluacion del desempefio: Evaluacion sistematica y justa del desempefio
de los empleados en funcion de criterios claros.

e Diferenciacién salarial: Aumentos salariales proporcionales al rendimiento
individual, con la posibilidad de recibir aumentos méas altos para un
desempefio excepcional.

¢ Planificacién y revision salarial periddica: Realizacion regular de revisiones
salariales para garantizar que los salarios se ajusten al desempefio y al

mercado laboral.

Estos indicadores y subindicadores representan aspectos clave de los
incentivos monetarios en el entorno laboral. Sin embargo, es importante tener en
cuenta que los programas de incentivos monetarios pueden variar segun la
estructura y las politicas de compensacion de cada organizacién. Es fundamental
adaptarlos y personalizarlos para satisfacer las necesidades y los objetivos

especificos de la empresa y sus empleados.

2.2.10 Dimension "'incentivos no monetarios™

2.2.10.1 Indicador 1: Reconocimiento y aprecio

Subindicadores:
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Programa de reconocimiento: Existencia de un programa formal de
reconocimiento que premia y valora el desempefio sobresaliente de los
empleados.

Retroalimentacion positiva: Frecuencia y calidad de la retroalimentacion
positiva proporcionada a los empleados sobre su trabajo y contribuciones.
Celebraciones y eventos especiales: Organizacion de eventos y

celebraciones para reconocer los logros individuales y de equipo.

2.2.10.2 Indicador 2: Desarrollo y crecimiento profesional

Subindicadores:

Oportunidades de capacitacion: Disponibilidad de programas para mejorar
las habilidades y competencias de los colaboradores.

Asignacion de proyectos desafiantes: Asignacion de proyectos interesantes
y desafiantes que permitan a los empleados ampliar sus conocimientos y
experiencia.

Planes de carrera claros: Existencia de planes de carrera que brinden a los

empleados un camino claro para el crecimiento y la progresion profesional.

Estos indicadores y subindicadores representan aspectos clave de los

incentivos no monetarios relacionados con el reconocimiento y aprecio, asi como

el desarrollo y crecimiento profesional de los empleados. Sin embargo, es

importante adaptarlos a las necesidades y contextos especificos de cada

organizacion, ya que los incentivos pueden variar en funcion de la cultura

empresarial y las preferencias de los empleados.
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2.2.11 La motivaciéon no monetaria en el sector laboral

La motivacion no monetaria en el sector laboral se refiere a los factores que
impulsan y estimulan a los empleados en el trabajo, pero que no estan directamente
relacionados con incentivos financieros. Estos factores no monetarios estan
centrados en aspectos psicoldgicos, emocionales y sociales, y buscan satisfacer
necesidades mas alla de la compensacion econdémica. Algunas caracteristicas de la

motivacion no monetaria en el sector laboral incluyen:

Reconocimiento y aprecio: El reconocimiento y la valoracién de los logros
y contribuciones de los empleados son elementos esenciales de la motivacion no
monetaria. Esto puede incluir el reconocimiento pablico, el elogio personalizado,
los premios simbdlicos o los programas formales de reconocimiento que destacan

los logros individuales o de equipo.

Desarrollo y crecimiento profesional: La oportunidad de crecimiento,
desarrollo y avance profesional es un fuerte motivador no monetario en el sector
laboral. Esto puede incluir programas de capacitacion y desarrollo, asignacion de
proyectos desafiantes, oportunidades de mentoria, retroalimentacién constructiva y

planes de carrera claros.

Autonomia y empoderamiento: Brindar a los empleados un mayor grado de
autonomia, permitiéndoles tomar decisiones y ejercer control sobre su trabajo,
puede ser una poderosa fuente de motivacion. El sentimiento de empoderamiento y
la capacidad de tener un impacto en el trabajo pueden aumentar la motivacion

intrinseca y la satisfaccion laboral.
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Ambiente de trabajo positivo: Un entorno laboral positivo y saludable es un
factor importante en la motivacion no monetaria. Esto puede incluir relaciones de
trabajo sélidas y colaborativas, comunicacion abierta y efectiva, liderazgo
inspirador, equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y una cultura

organizacional que valore el bienestar de los empleados.

Significado y proposito: La conexion entre el trabajo realizado y un
proposito mas amplio puede ser un motivador poderoso. Los empleados pueden
sentirse m&s motivados cuando perciben que su trabajo tiene un impacto

significativo en la organizacion, en sus clientes o en la sociedad en general.

La motivacion no monetaria en el sector laboral reconoce que los incentivos
econdmicos no son los Unicos impulsores de la motivacién y el compromiso de los
empleados. Al abordar los aspectos psicoldgicos, emocionales y sociales del
trabajo, las organizaciones pueden fomentar un ambiente motivador y satisfactorio

para sus empleados.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Competencia Laboral

Refiere a la combinacion de habilidades, destrezas y saberes que un
empleado tiene y que le permiten desempefiarse eficientemente en su labor. Estas
competencias no solo le facilitan la realizacién de sus tareas de manera efectiva,
sino que también lo impulsan a sobrepasar las metas establecidas y a exceder las

expectativas que la organizacion tiene sobre él (Mejia et al., 2013).
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2.3.2 Recursos humanos.

El capital humano representa el activo mas esencial de cualquier entidad, ya
que es el motor que impulsa y sostiene sus operaciones. Las personas que forman
parte de una organizacion no solo realizan las tareas, sino que también aportan
energia, ideas y compromiso en cada etapa del proceso. Estas personas se
distribuyen en distintas esferas de la estructura organizativa, desde la alta direccion
y liderazgo en el nivel gerencial, pasando por los expertos y especialistas en el nivel
técnico, hasta aquellos que ejecutan las operaciones diarias en el nivel operacional.
Todas estas contribuciones, en conjunto, son cruciales para el éxito y progreso de

la organizacion (Vela, 2018).

2.3.3 Funcionario

Dicha funcioén es ejercida por un individuo con una preparacion profesional
especifica. A menudo, se asocia con el término "burocracia”, ya que este individuo
forma parte integral del conjunto de funcionarios o servidores publicos que
administran y gestionan asuntos relacionados con el sector publico. Estos
profesionales son vitales para garantizar el correcto funcionamiento y la entrega
eficiente de servicios en las entidades gubernamentales (Real Academia Espafiola

y Asociacion de Academias de la Lengua Espafiola., 2014).

2.3.4 Gobierno Central:

El presidente es la figura que simboliza y encarna a la nacion. Asociadas a
este nivel gubernamental, existen diversas instituciones que se rigen bajo las
mismas directrices presupuestarias. La administracion central, que abarca entidades

como el ministerio publico, el congreso de la republica, el poder judicial y la
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contraloria general de la republica, también se encuentra estructurada y guiada por
estas mismas normativas presupuestarias. Estas entidades desempefian roles
fundamentales en la gestion y supervision de los asuntos publicos, asegurando el

correcto funcionamiento del Estado.(Orellana y Marshall, 2017).

2.3.5 Ministerios:

Estas entidades, consideradas de alto rango, respaldan de manera cercana al
presidente de la Republica en la gestidn de las respectivas carteras ministeriales.
Ademas, estan estrechamente vinculadas con diversas instituciones que forman
parte integral de estos ministerios estatales. Su labor es esencial para garantizar la
correcta ejecucion y supervision de las politicas y programas del gobierno en sus

areas designadas (Pérez, 2009).

2.3.6 Servicios Publicos:

Las instituciones, ya sean del ambito publico o privado, se distinguen por
ofrecer servicios esenciales que benefician a la sociedad en su conjunto. Estos
servicios, que abarcan areas como alimentacion, salud, educacion y servicios
béasicos, entre otros, se brindan con el propdsito de elevar el bienestar y la calidad
de vida de los ciudadanos. Es fundamental para estas organizaciones garantizar un
acceso equitativo y de calidad a estos servicios, ya que representan pilares

esenciales para el desarrollo y progreso de cualquier comunidad. (Cabrera, 2023).
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CAPITULO 111

METODO

3.1 Tipo de investigacion

En el estudio llevado a cabo, se utilizd un enfoque de investigacion
correlacional basica. Segun lo indicado por a Herndndez y Mendoza (2018) este
tipo de investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de cambio simultaneo
entre dos 0 méas variables. Para establecer la relacion entre estas variables, se recurre
a herramientas estadisticas, especialmente a pruebas inferenciales, como el
coeficiente de correlacion, que proporciona una medida cuantitativa del grado de
relacion entre las variables en cuestion. Es esencial en estudios de este tipo
garantizar la precision y confiabilidad de los resultados, de manera que se pueda
comprender de forma adecuada la naturaleza de las relaciones entre las variables

estudiadas.

3.2 Disefio de investigacién

El enfoque de este estudio se basa en un disefio de investigacion no
experimental. En este disefio, las variables no son manipuladas intencionadamente

por el investigador, sino que se observan en su contexto natural para recopilar datos.
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De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la investigacion no experimental
se define como aquel estudio donde el investigador no altera activamente las
variables, sino que simplemente las observa tal como se presentan. Esta
metodologia busca entender las variables y su comportamiento natural sin influir
en ellas. Es esencial en este tipo de investigacion ofrecer una vision auténtica y no
alterada del fendbmeno estudiado. La estructura o esquema del disefio se representa

de la siguiente manera:

y V1

Donde:

M: Muestra

V1: Competencias del personal en gerencia de estado

V2: Factores motivacionales en la gestion publica

R: Relacion entre las variables

3.3 Poblacién y muestra

3.3.1 Poblacién

De acuerdo con Bernal (2010), la poblacion se define como el conjunto de
individuos o elementos que contienen datos relevantes para el proposito de la

investigacion. A través de técnicas inferenciales, el investigador extrae e interpreta
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dicha informacion. En este estudio especifico, la poblacién estd compuesta por 134
profesionales que ocupan cargos gerenciales en la Universidad Nacional de San
Agustin, ubicada en la regidn de Arequipa. Estos individuos son esenciales para el
analisis y ofrecen una vision detallada de la situacion objeto de estudio en dicho

contexto institucional.

Tabla 3
Calculo de la poblacion

CHAVEZ ALIZO Nidia

"= 4NPq N 134
Ez(N—l)+4Pq P 50
q 50
e 1
n= 134

Nota. Base de datos del trabajo.
Profesionales de la maestria en Gerencia de Estado de la Universidad

nacional San Agustin
3.3.2 Muestra

Se utiliz6 el método de muestreo aleatorio simple. De acuerdo con Pardinas
(2020), en estos muestreos, que son de naturaleza probabilistica, cada una de las
unidades tiene idéntica oportunidad de ser elegida. Después de emplear la formula
correspondiente, se determind que la muestra se compondria de 134 profesionales
de la region Arequipa especializados en gerencia de estado. Esto se alinea con lo
que Fischer ha sefialado y, utilizando la formula propuesta por Chavez Aliso, se

garantiza un margen de error del 1%.

zZxp1—p)
62
14 zZxp(1—p)
' eZ2 N

Tamarfio de la muestra
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Donde:

N = tamafio de la poblacion (134)
e = margen de error (1%)
z = puntuacion de 1,96 ya que el nivel de confianza fue de 95%.
n=134
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo la técnica de encuesta para recopilar informacion sobre las dos
variables en cuestion. El instrumento elegido fue un cuestionario basado en la escala
Likert, que constaba de 32 preguntas de respuesta Unica. De estas, 17 estaban
enfocadas en las competencias del personal en gerencia de estado, mientras que las

restantes 16 abordaban factores motivacionales.

Al disefiar el cuestionario, se tuvieron en cuenta las distintas dimensiones
asociadas a cada variable. Dado que la escala utilizada es ordinal, se determiné la
confiabilidad del instrumento mediante un analisis utilizando el software estadistico

SPSS v.27.

3.4.1 Fiabilidad y validez de los instrumentos

3.4.1.1 Fiabilidad del instrumento

Para verificar la fiabilidad del instrumento utilizado, se recurrio al
coeficiente Alfa de Cronbach. Este indicador estadistico es esencial para medir la
consistencia y fiabilidad de un instrumento disefiado para recopilar datos. Los
valores que puede arrojar este coeficiente varian entre cero y uno. Mientras que un

valor de cero indica una total falta de fiabilidad, un valor de uno sefiala una
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fiabilidad Optima del instrumento. De acuerdo con la tabla de Kuder Richardson,

cada rango de valores posee una interpretacion especifica.

Tabla 4
Fiabilidad segin Kuder Richardson
Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a .59 Baja confiabilidad
,60 a,65 Confiable
,66 a,77 Muy confiable
,72a,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Nota. Basada en (Bachman, 1990)

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad variable competencias del personal en gerencia de
estado

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,906 17

Nota. Resultados del software estadistico

Interpretacion

En cuanto a la confiabilidad del instrumento que evalla las competencias
del personal jerarquico, se alcanz6 un coeficiente de 0,906. Este valor se sitla
dentro del intervalo que vade 0,72 a 0,99. Dicho resultado indica que el instrumento

de investigacion posee una confiabilidad sobresaliente.

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad variable motivacion laboral.
Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0,816 16

Nota. Resultados software estadistico
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Interpretacion

En relacion a la confiabilidad del instrumento destinado a evaluar la variable
de factores de éxito del personal, se registré un coeficiente de 0,816. Dicho valor se
halla dentro del margen que comprende entre 0,72 y 0,99. Esta cifra denota que el

instrumento de investigacion exhibe una alta confiabilidad.

Tabla 7
Estadisticas de fiabilidad de todos los instrumentos

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0,919 33

Nota. Resultados software estadistico

Interpretacion

Al evaluar la confiabilidad de todos los instrumentos empleados, se registrd
un coeficiente de 0,919. Este valor esta situado dentro del intervalo que va de 0,72
a 0,99. Esta cifra indica que la totalidad de los instrumentos utilizados en la

investigacion poseen una confiabilidad excepcionalmente alta.

3.4.2 Validez

La confirmacion de la validez del instrumento se llevo a cabo a través de la
opinidn de especialistas. En este proceso, se contd con la participacion de expertos
en el &ambito de la administracion y gestion, quienes ostentan grados académicos de
maestria y doctorado. Estos profesionales examinaron el instrumento vy
determinaron que era pertinente para su aplicacion. Para obtener mas detalles sobre

este proceso Y las evaluaciones, se pueden consultar las fichas en el anexo.
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3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Luego de recopilar la informacién mediante un formulario generado en
Google Forms, los datos se estructuraron y alinearon en una hoja de Excel.
Posteriormente, esta base de datos fue transferida al software SPSS version 25 con
el objetivo de procesarla. A través de este programa, se llevaron a cabo el analisis
de confiabilidad, asi como los andlisis descriptivos e inferenciales. Gracias a estos
resultados, fue posible determinar la confirmacion, aceptacion o rechazo de las
hipotesis propuestas, tanto generales como especificas, del estudio. Los

procedimientos clave incluyeron:

e Procedimientos de tratamiento de datos.
e Organizacién y categorizacion de la informacion.

e Tabulacion y organizacion de los datos.

En cuanto a la técnica de analisis de datos: se empleara la estadistica para

realizar una evaluacion exhaustiva de la informacion recabada.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados por variables.

La fig.1 muestra una distribucion de frecuencia de respuestas a una pregunta
de autoevaluacion sobre el conocimiento y competencias en gestion y organizacion
de personal de gerencia de estado. Al respecto la mayoria de los encuestados
(41.8%) se consideran por encima del promedio en conocimientos, habilidades y
caracteristicas de gestion y organizacion, lo que indica una percepcién positiva de

sus propias capacidades, aunque reconocen que todavia hay margen para mejorar.

El segundo grupo mas grande (35.8%) se autoevalla como regular o

promedio, sugiriendo que requieren de mas esfuerzo para mejorar.

Un 14.2% de los encuestados se considera que sobresale en estas areas, lo

que indica un alto nivel de confianza en sus competencias.

Un porcentaje menor se ve a si mismo aun en desarrollo (2.2%) o no tiene

una firmeza en estas cualidades (5.2%).

Solo una persona (0.7%) indica que recién esta empezando y carece de los

conocimientos, habilidades y caracteristicas necesarios.
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La autoevaluacion muestra una tendencia hacia la autoconfianza con mas de
la mitad de los encuestados considerandose de promedio hacia arriba en

competencias de gestion y organizacion.

Existe una pequefia proporcion de participantes que reconocen abiertamente
la necesidad de mejorar o la falta de conocimientos en el area, lo que puede reflejar

una disposicion hacia el aprendizaje y el desarrollo profesional.

La confianza en sus propias habilidades puede estar influida por factores
como la experiencia previa, la formacion y la retroalimentacion recibida en sus roles

actuales o anteriores.

Dado que un 14.2% de los encuestados se considera altamente competente,
podria haber una oportunidad para que estos individuos actien como mentores o

lideres de pensamiento dentro de sus organizaciones.

Se puede decir que la mayoria de los encuestados se siente competente en
gestion y organizacion, pero hay un reconocimiento general de la necesidad de

mejora continua.

Un numero significativo de participantes esta dispuesto a esforzarse mas
para mejorar sus competencias, lo cual es un indicador positivo para la

implementacién de programas de desarrollo profesional.

La distribucion sugiere que las intervenciones de capacitacion y desarrollo
deberian estar diferenciadas: mientras que algunos pueden requerir formacion
basica y desarrollo de competencias, otros podrian beneficiarse mas de

oportunidades de desarrollo avanzado y especializado.
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Figura 1
Usted conoce perfectamente sobre sobre gestion y organizacion
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Recién estoy AUn estoy Considero que no Considero que soy Pienso que estoy Considero que
empezando; no desarrollando estas tengo firme estas regular o promedio. encima del sobresalgo en estas
tengo estos caracteristicas. 20% cualidades o Necesito mds  promedio. Me falta acciones,
conocimientos, caracteristicas. 35%  esfuerzo para poco para llegar a cualidades y
habilidades y seguir mejorando. la eficiencia, 75%. caracteristicas. Lo
caracteristicas aun. 50% hago con eficiencia,

100%.
Nota. De la base de datos
Para analizar y comentar la fig. 2 sobre las competencias del personal de
gerencia de estado en la identificacion de desafios, contratiempos y su modificacion
para competir en una sociedad cambiante, observamos las categorias y las

frecuencias dadas:

Recién estoy empezando (1.5% - 2 personas): Esta categoria es la menos
representada, lo que indica que hay muy pocos en el inicio de su comprension o
habilidades para enfrentar desafios y contratiempos en el contexto cambiante de la

gerencia del estado.

No tengo firmes estas cualidades o caracteristicas (6.7% - 9 personas): Un
pequefio porcentaje de los encuestados siente que no poseen firmemente las

habilidades necesarias para identificar y modificar desafios y contratiempos.

Soy regular o promedio (17.9% - 24 personas): Una mayor proporcion siente

que son promedio en esta capacidad y reconocen la necesidad de més esfuerzo para
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mejorar. Esto puede indicar una conciencia de sus limitaciones y un deseo de

desarrollo.

Estoy encima del promedio (54.5% - 73 personas): La mayoria de los
encuestados creen que estan por encima del promedio, sugiriendo una confianza
significativa en sus habilidades para manejar desafios y cambios, aunque reconocen

que adln pueden mejorar.

Sobresalgo en estas acciones, cualidades y caracteristicas (19.4% - 26
personas): Esta es una proporcion sustancial que se considera altamente

competente, creyendo que manejan eficientemente los desafios y contratiempos.

La autoevaluacion del personal de gerencia de estado muestra una tendencia
positiva hacia la confianza en sus habilidades para identificar y adaptarse a los
desafios en un entorno cambiante. Una mayoria significativa se considera por
encima del promedio o excelente en estas capacidades, lo que podria reflejar un
optimismo inherente 0 un sesgo de auto mejora. Ademas, solo un pequefio
porcentaje se siente menos competente, lo que sugiere que podria haber una
necesidad de programas de desarrollo y capacitacion para aquellos que reconocen
la necesidad de mejorar sus habilidades. Estos programas podrian ser beneficiosos
para asegurar que todo el personal esté bien equipado para manejar los desafios de

un entorno de gerencia de estado dinamico y en constante cambio.
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Figura 2

Puede identificar los desafios, contratiempos y modificarlos para competir en

esta sociedad cambiante
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habilidades y 35% esfuerzo para llegarala caracteristicas. Lo
caracteristicas seguir mejorando. eficiencia, 75%. hago con
aun. 50% eficiencia, 100%.

Titulo del eje

Nota. De la base de datos

La fig. 3 del auto reporte de competencias en la generacion de ideas y

soluciones basadas en juicios estimativos y predictivos. Se puede decir:

La mayoria de los encuestados, el 44%, consideran que estan "encima del

promedio” en su capacidad de formular ideas y soluciones basadas en juicios

estimativos y predictivos. Esto indica que hay una confianza considerable en su

habilidad para manejar y valorar la informacion de manera efectiva.

Un 23.9% de los encuestados se siente confiado en su excelencia en estas

competencias, indicando que actuan con eficiencia y probablemente tienen una

buena experiencia y éxito en la toma de decisiones basada en datos.
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Un 26.1% de los participantes se autoevaluan como "regulares o promedio”,
lo que sugiere que, aunque tienen ciertas habilidades, reconocen la necesidad de

mas esfuerzo y mejora.

Una minoria muy pequefia (5.2% y 0.7% respectivamente) considera que no

tiene estas habilidades firmes 0 que apenas esta comenzando a desarrollarlas.

En resumen, la mayoria de los participantes en esta encuesta se ven a si
mismos como competentes en la generacion de ideas y soluciones basadas en juicios
estimativos y predictivos, con una considerable autoevaluacién positiva. Sin
embargo, hay un reconocimiento de la necesidad de mejora continua para alcanzar
la eficiencia. Este auto reporte puede reflejar una actitud proactiva hacia el
aprendizaje y el desarrollo personal, lo cual es positivo para la gestion y la
adaptacion al cambio en entornos organizacionales. No obstante, hay que considerar
la posibilidad de sesgo de autopercepcidn, ya que las autoevaluaciones pueden no

siempre alinearse con las evaluaciones objetivas o el desempefio real.

Figura 3
Considera usted que formula ideas y soluciones basado en juicios estimativos y
predictivos (comparar, calificar, interpretar, registrar y valorar la informacion).
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caracteristicas aln. 50% 75%. con eficiencia, 100%.
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Titulo del eje

Nota. De la base de datos
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La descripcion de la fig. 4 refleja la autoevaluacion de las habilidades de
los trabajadores en relacidén con su capacidad para crear y desarrollar servicios o

productos que beneficien a la comunidad.

Una proporcion significativa de los encuestados tiene una alta autoestima
en cuanto a sus habilidades, con un 26.1% que considera que sobresale en la
creacion y desarrollo de nuevos productos o servicios, y un 42.5% que se ve por

encima del promedio.

Hay un 20% que reconoce que aun esta desarrollando las caracteristicas
necesarias para la innovacion y un 21.6% que se considera promedio, necesitando

mas esfuerzo para mejorar.

Un 7.5% de los encuestados considera que no tiene firmes las cualidades o
caracteristicas para innovar, y solo un 0.8% (sumando las frecuencias del 0.7% y

0.1%) se considera al inicio del proceso de desarrollo o con falta de habilidades.

La autoevaluacion sugiere que la mayoria de los trabajadores se sienten
capaces de contribuir al desarrollo e innovacion, lo que es positivo para el

crecimiento personal y para la organizacion.

Es interesante que una parte considerable se considere por encima del
promedio, lo que podria reflejar una cultura de trabajo que fomenta la confianza en

las habilidades personales y la innovacion.

La presencia de una proporcion significativa de trabajadores que estan en el
proceso de desarrollar sus habilidades indica que hay potencial de crecimiento y
gue puede haber un enfoque en la formacion y el desarrollo profesional dentro de

la organizacion.
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La fig.4 refleja un panorama generalmente positivo en cuanto a la
percepcion de habilidades innovadoras entre los trabajadores. Las organizaciones
pueden aprovechar esta autoevaluacion positiva para fomentar la innovacion y el
desarrollo de nuevos productos o servicios. Ademas, el reconocimiento de la
necesidad de desarrollo continuo es un indicador saludable de una fuerza laboral
que busca mejorar y crecer. Las organizaciones deben considerar proporcionar
recursos y formacion para apoyar este desarrollo, lo que a su vez puede llevar a

mejoras en los servicios o productos ofrecidos a la comunidad.

Figura 4
Considera usted que cuenta con la habilidad de crear algo nuevo y desarrollar el
servicio o producto en beneficio de la comunidad

45.0 425
40.0
35.0
30.0
26.1
T 250
© B
2 21.6
8
5 20.0
a.
15.0
10.0 75
5.0
0.7 0.1
0.0 I
Recién estoy Aun estoy Considero que Considero que Pienso que estoy Considero que
empezando; no desarrollando no tengo firme  soy regular o encima del sobresalgo en
tengo estos estas estas cualidades  promedio. promedio. Me estas acciones,
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Titulo del eje

Nota. De la base de datos
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La fig. 5 presenta los resultados a la pregunta, si reconocen la necesidad y
tienen la capacidad para incorporar nuevos enfoques de gestion. Los resultados se
dividen en seis categorias que representan diferentes niveles de autoevaluacion en

relacion con conocimientos, habilidades y caracteristicas de gestion.

Asi, un grupo sefiala, recién estoy empezando (0.7%; 1 persona):
Practicamente nadie se considera en este nivel inicial sin conocimientos,

habilidades o caracteristicas de gestion.

Aln estoy desarrollando estas caracteristicas (0.7%; 1 persona): Al igual
que el primer grupo, solo una persona se identifica en este nivel de desarrollo, lo
que indica que casi todos los encuestados sienten que han superado la etapa inicial

de desarrollo.

No tengo firme estas cualidades o caracteristicas (9.7%; 13 personas) en ese
sentido un grupo pequefio se percibe como no tener firmemente establecidas las
cualidades de gestion necesarias, 1o que podria indicar conciencia de sus areas de

mejora.

Regular o promedio. (31.3%; 42 personas), la mayoria se considera
promedio y reconoce la necesidad de esforzarse mas para mejorar. Esto muestra un

reconocimiento significativo de la necesidad de desarrollo continuo.

Encima del promedio (35.1%; 47 personas): Este es el grupo mas grande.
Se consideran por encima del promedio, pero ain no completamente eficientes.
Esto indica un nivel de confianza en sus habilidades de gestién, pero también un

reconocimiento de que aun pueden mejorar.
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Sobresalgo en estas acciones (22.4%; 30 personas): Una porcion importante
se ve a si misma operando con eficiencia en los enfoques de gestion. Este grupo
esta seguro de sus capacidades y podria ser considerado para roles de liderazgo o

mentoria.

La mayoria de los encuestados se ven a si mismos en el rango medio a alto
en cuanto a la incorporacion de enfoques de gestion, con un 88.8% creyendo que
estan promedio o por encima del promedio. Sin embargo, es importante notar que
solo un 22.4% se siente plenamente competente en eficiencia. Esto sugiere que hay
una conciencia general de la necesidad de mejora continua y podria sefialar una

oportunidad para el desarrollo profesional y la formacion en la organizacion.

El hecho de que muy pocos se consideren sin conocimientos o en la fase
inicial de desarrollo podria reflejar una poblacion encuestada con cierta experiencia
previa en gestion. La organizacion podria beneficiarse de aprovechar las
habilidades del grupo que se considera eficiente, al tiempo que proporciona apoyo

adicional al grupo mas grande que se ve a si mismo justo por encima del promedio.
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Figura 5
Considera usted que reconoce la necesidad y tiene la capacidad para incorporar
nuevos enfoques de gestion (Por procesos, NGP, GpR, Funcional, etc.)
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Titulo del eje

Nota. De la base de datos

En la fig.6 un pequefio porcentaje (0.7%) de los encuestados siente que
recién comienza y carece de conocimientos, habilidades o caracteristicas para

programar, distribuir tareas y establecer objetivos SMART.

Un porcentaje ligeramente mayor (1.5%) esta en el proceso de desarrollar

estas caracteristicas.

Una minoria (8.2%) siente que no tiene firmemente estas cualidades o

caracteristicas.

Una proporcién sustancial (22.4%) se considera promedio y reconoce la

necesidad de mejorar.

Una mayoria (45.5%) piensa que esta por encima del promedio y cerca de

alcanzar la eficiencia.
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Un porcentaje significativo (21.6%) se considera eficiente y sobresaliente

en estas competencias.

La mayoria de los encuestados se siente competente en la programacion y
distribucion de tareas, asi como en la definicion de objetivos SMART, lo que

sugiere un nivel de confianza en estas habilidades clave de gestion.

Una minoria significativa aun esta en desarrollo o se considera promedio, lo
que indica oportunidades de mejora y la necesidad de programas de capacitacion y

desarrollo profesional.

La autoevaluacion positiva de la mayoria puede reflejar una comprension
adecuada de las précticas de gestion, pero también es importante evaluar si estas

percepciones se alinean con el rendimiento real y los resultados organizacionales.

La capacidad para programar, distribuir tareas y establecer objetivos
SMART es una competencia esencial para la gerencia eficaz del estado. La
confianza expresada por la mayoria de los encuestados en sus habilidades es
alentadora, pero es esencial corroborar esta autoevaluacion con evaluaciones de

rendimiento objetivas.

La formacion continua y el desarrollo profesional deben dirigirse a aquellos
gue aun estan desarrollando estas habilidades o que no se sienten seguros en su

competencia.

La eficacia de la gerencia de estado puede mejorarse asegurandose de que
todos los miembros del personal no solo se sientan capaces, sino que también

apliquen estas habilidades de manera efectiva y eficiente en su trabajo diario.
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Figura 6
Considera usted que tiene la aptitud para programar, distribuir las tareas y
establecer objetivos SMART.
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Titulo del eje

Nota. De la base de datos

La fig.7 son datos de una encuesta realizada a personal en roles de gerencia
de estado, con el objetivo de autoevaluar sus competencias en relacion con la

gestion del trabajo bajo presién y el manejo del estrés. Asi:

Solo un 0.7% de los encuestados cree que estd empezando a desarrollar estas
habilidades. Esto sugiere que casi todos los participantes tienen alguna confianza

en su capacidad para manejar el trabajo bajo presion y el estres.

Un 4.5% de los encuestados no se siente seguro de sus habilidades en esta
area. Esto podria indicar una oportunidad para programas de desarrollo profesional

0 apoyo adicional.

El 20.9% de los encuestados se considera promedio en estas competencias.
Este grupo podria beneficiarse de estrategias de mejora continua y entrenamiento

en habilidades de manejo del estrés y resolucion de problemas bajo presion.
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Casi la mitad de los encuestados, un 47%, se considera por encima del
promedio. Este grupo puede tener buenas estrategias de manejo del estrés, pero

todavia ve espacio para la mejora.

Un significativo 26.9% de los participantes se considera altamente
competente en el manejo del estrés y el trabajo bajo presion. Este grupo puede

actuar como lideres en el desarrollo de resiliencia dentro de sus equipos.

La mayoria de los encuestados tienen confianza en su capacidad para
manejar el trabajo bajo presion y gestionar el estrés, con mas de la mitad
considerandose por encima del promedio o excelentes en estas competencias. Sin
embargo, existe un margen para el desarrollo y la mejora de habilidades,

especialmente para aquellos que se consideran promedio.

Figura 7
Considera usted que puede lidiar con el trabajo bajo presion y gestionar el estrés
propio y la del personal que esta a su cargo.
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Titulo del eje

Nota. De la base de datos
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La fig.8 es un desglose de autoevaluaciones del personal en puestos de
gerencia del estado sobre su capacidad para establecer relaciones efectivas con el

personal. Basandonos en los porcentajes y frecuencias que indicas, Asi;

Un pequefio porcentaje (1.5%, 2 personas) esta en las primeras etapas de
desarrollar la capacidad para establecer vinculos efectivos con el personal. Esto
sugiere que hay un reconocimiento de la importancia de esta habilidad, pero todavia

se est& aprendiendo.

Un 3% (4 personas) no cree tener firmes estas cualidades o caracteristicas,

lo que indica que hay un reconocimiento de la necesidad de mejorar en esta area.

Un 9% (12 personas) se considera promedio y reconoce la necesidad de
poner mas esfuerzo para mejorar. Esto podria sugerir que mientras sienten que estan

manejando adecuadamente, hay espacio para el crecimiento.

Un 38.8% (52 personas) cree que estan encima del promedio, lo que indica
una buena capacidad para establecer relaciones, pero con margen para alcanzar la

eficiencia plena.

Casi la mitad de los encuestados (47.8%, 64 personas) siente que sobresale
en esta area, lo cual sugiere una alta confianza en su habilidad para formar

relaciones efectivas con el personal.

La mayoria de los encuestados se siente competente en su capacidad para
establecer vinculos efectivos con el personal, lo cual es un aspecto positivo para la
gestién de recursos humanos y el clima laboral. Sin embargo, hay una pequefia
proporcion que se siente menos segura Yy podria beneficiarse de desarrollo

profesional adicional. Los resultados sugieren que la mayoria del personal de
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gerencia de estado posee una capacidad considerable para establecer relaciones de
empatia, compromiso, respeto e inclusion, lo cual es crucial para la gestion efectiva
y el liderazgo. Ademaés, podria ser valioso para la organizacion identificar y utilizar
las estrategias de los que se consideran altamente competentes para ayudar a

desarrollar esas habilidades en otros.

Figura 8
Considera usted que tiene la capacidad de establecer vinculos efectivos con el
personal, con fuertes lazos de empatia, compromiso, respeto, e inclusion.

60.0
47.8

Ul
o
o

38.8

N
©
o

Porcentaje
w
o
o

20.0
9.0
10.0 15 30 -
Aun estoy Considero que no Considero que Pienso que estoy Considero que
desarrollando tengo firme estas  soy regular o encima del sobresalgo en
estas cualidades o promedio. promedio. Me  estas acciones,
caracteristicas.  caracteristicas. Necesito mas  falta poco para cualidadesy
20% 35% esfuerzo para llegar ala caracteristicas. Lo
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Nota. De la base de datos

Segun los datos proporcionados:

Una muy pequefia fraccion (0.7%) estd todavia desarrollando las

caracteristicas necesarias para apoyar el trabajo en equipo.

Un porcentaje menor (2.2%) siente que no tiene firmemente estas cualidades

0 caracteristicas.

Un segmento mas significativo (7.5%) se considera promedio y reconoce la

necesidad de mayor esfuerzo para mejorar.
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Una proporcion sustancial (39.6%) cree estar por encima del promedio,

cerca de alcanzar la eficiencia.

Finalmente, la mitad de los encuestados (50%) se considera eficiente en la

promocion y apoyo del trabajo en equipo para alcanzar los objetivos.

Se puede decir:

Fortalezas en el liderazgo de equipo: La mayoria de los encuestados se
siente competente en la promocidn y el apoyo del trabajo en equipo, lo que sugiere
que las estrategias de liderazgo y la cultura organizativa podrian ser efectivas en

este aspecto.

A pesar de las fortalezas, hay un margen para el desarrollo y la formacion
en habilidades de trabajo en equipo, especialmente para aquellos que se autoevalan

como promedio o por debajo del promedio.

Los resultados pueden indicar la necesidad de programas de capacitacion
orientados a fortalecer ain mas las habilidades de trabajo en equipo y liderazgo

colaborativo.

Dado que la autoevaluacion puede estar sujeta a sesgos, seria (Util
complementar estos datos con evaluaciones de desempefio mas objetivas para tener

una comprensién completa de las competencias del personal.
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Figura 9
Considera usted que promueve y apoya el trabajo en equipo para el logro de los
objetivos
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desarrollando tengo firme estas  soy regular o encima del sobresalgo en
estas cualidades o promedio. promedio. Me  estas acciones,
caracteristicas.  caracteristicas. Necesito mas  falta poco para cualidadesy
20% 35% esfuerzo para llegar ala caracteristicas. Lo
seguir mejorando. eficiencia, 75%. hago con
50% eficiencia, 100%.

Nota. De la base de datos

La fig. 10 pregunta a los participantes sobre su percepcion de su propia
habilidad para mantener una comunicacion organizacional efectiva, considerando
elementos como la claridad del mensaje, los medios adecuados, la escucha activa y

la transparencia en la informacion. Al respecto:

(1 persona) siente que aun estd desarrollando las habilidades de
comunicacion necesarias. (1 persona) cree que no tiene firmemente desarrolladas
estas cualidades o caracteristicas. (22 personas) se considera regular o promedio y
reconoce que necesita mas esfuerzo para mejorar. (59 personas) piensa que esta por
encima del promedio, pero aun no alcanza la eficiencia. (51 personas) considera

que sobresale en estas habilidades y que las realiza con eficiencia.

La mayoria de los encuestados (75% y 100% combinados) tienen una

percepcion positiva de sus habilidades de comunicacion, sumando un 82.1%.
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Una pequefia proporcion (20% y 35%) se ve a si misma como deficiente o

en desarrollo en términos de habilidades de comunicacion.

La categoria de "Regular o promedio" tiene la mayor cantidad de respuestas
concretas (22 personas), lo que indica que es una percepcion comun entre los

participantes.

La autoevaluacion de las habilidades de comunicaciéon entre los

participantes tiende a ser positiva.

Existe una conciencia de la necesidad de mejora continua, como se refleja

en el 50% de las respuestas.

La fig. 10 muestra una discrepancia en los porcentajes y frecuencias en las
dos primeras categorias (20% y 35%), ya que ambas tienen el mismo porcentaje de
0.7% vy la frecuencia de 1, lo que sugiere que puede haber un error en los datos o en

la interpretacion de estos porcentajes.

Seria importante revisar la metodologia de la encuesta y la recopilacién de

datos para asegurar la precision de los resultados presentados.

Finalmente, la percepcion positiva puede ser un indicativo de una cultura
organizacional que valora y promueve buenas practicas de comunicacion, aunque
el reconocimiento de la necesidad de mejora sugiere que hay espacio para

programas de desarrollo y entrenamiento en esta area.
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Figura 10

Considera usted que mantiene una comunicacion organizacional efectiva ya sea
de forma escrita u oral basado en la claridad del mensaje, medios adecuados,
escucha activa e informa con transparencia.
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Nota. De la base de datos

La fig.11 muestra resultados de una encuesta que evalla la percepcién de
las resoluciones de felicitacion por cumplimiento de metas en el sector publico y
coémo estos reconocimientos contribuyen a la motivacion y al éxito. Se presenta en
términos de porcentaje y frecuencia de las respuestas, repartidas en cinco categorias

distintas. La cantidad total de participantes es de 134.

Un 0.7% (1 persona) percibe que las felicitaciones no contribuyen o no

ayudan en nada.

Un 2.2% (3 personas) siente que las felicitaciones contribuyen o ayudan

poco.

Un 15.7% (21 personas) considera que las felicitaciones tienen una

contribucion regular o normal.
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Un 41.0% (55 personas) piensa que las felicitaciones contribuyen bastante.

Un 40.3% (54 personas) cree que las felicitaciones contribuyen o ayudan

muchisimo a ser exitoso.

La mayoria de los participantes valora positivamente las resoluciones de
felicitacion, con un 81.3% que indica que estas contribuyen bastante 0 muchisimo

al éxito.

Una minoria considera que las felicitaciones tienen poco o ningln efecto en

su motivacion o éxito.

La cantidad de personas que ven las felicitaciones como regular es
relativamente baja (15.7%), lo que podria indicar que la percepcion tiende a ser mas

hacia los extremos.

Las resoluciones de felicitacién son percibidas en general como un factor
positivo en la motivacion y el éxito en el sector publico, con una gran mayoria que

las considera bastante o altamente significativas.

El impacto de las felicitaciones en la motivacién y el éxito parece ser
significativo, lo que sugiere que este tipo de reconocimientos podria ser un buen

incentivo en el sector publico.

Hay un pequefio grupo que no percibe el valor de estas resoluciones, lo cual
podria sefialar la necesidad de diversificar las estrategias de motivacion para

alcanzar a todos los empleados.
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Figura 11
Las resoluciones de felicitacion por cumplimiento de metas en el sector publico.
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Nota. De la base de datos

La fig.12 muestra coémo los ascensos y la promocion en diferentes puestos

contribuyen a la motivacion en el sector publico.

Un 2.2% (3 personas) piensan que los ascensos contribuyen poco a su éxito.

Un 13.4% (18 personas) considera que los ascensos contribuyen de manera

regular o normal.

Un 40.3% (54 personas) cree que los ascensos les contribuyen bastante.

Un 44.0% (59 personas) siente que los ascensos contribuyen muchisimo a

ser exitosos.

La mayoria de los encuestados (84.3% combinando las dos categorias
superiores) percibe que los ascensos y promociones son factores significativos que

contribuyen a su éxito en el sector publico.

Una proporcién menor (15.6% combinando las dos categorias inferiores)

siente que los ascensos tienen una contribucion de poco a regular.
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La categoria con mas respuestas es "Contribuye o ayuda muchisimo a ser
exitoso", lo que indica que los ascensos son un factor motivacional importante para

la mayoria de los participantes.

Los ascensos y promociones son vistos como contribuyentes clave para el

éxito y la motivacion en el sector publico.

La percepcion positiva de los ascensos como factor motivacional es

dominante entre los encuestados.

Los resultados pueden ser un indicador util para los gestores de recursos
humanos en el sector publico, sugiriendo que los ascensos son una herramienta

efectiva para mantener la motivacion y posiblemente la productividad del personal.

Seria util comparar estos resultados con otros factores motivacionales para
tener una vision mas completa de lo que impulsa el éxito y la satisfaccion en el

trabajo del sector publico.

Dado el fuerte impacto percibido, las politicas de ascenso y promocion
deben disefiarse y comunicarse cuidadosamente para maximizar su efecto positivo

sobre la fuerza laboral.
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Figura 12
Los Ascensos y promocion en diferentes puestos
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Nota. De la base de datos

La fig 13 trata sobre la percepcién de como la politica y cultura
organizacional, que promueve valores como la democracia, colaboracion,
meritocracia, diversidad e inclusion, contribuye al éxito de los individuos en una

organizacion.

Un 3.0% (4 personas) sienten que la politica y cultura de la organizacion

contribuyen poco a su éxito.

Un 14.2% (19 personas) opinan que contribuye de manera regular o normal.

Un 47.0% (63 personas) perciben que contribuye bastante.

Un 35.8% (48 personas) creen que contribuye muchisimo a ser exitoso.

La mayoria de los encuestados perciben que la politica y cultura de la
organizacion tienen una contribucion positiva a su éxito, con un 82.8% de los

participantes eligiendo las opciones de "bastante” a "muchisimo".
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Solo un pequefio porcentaje de los encuestados siente que la politica y

cultura de la organizacion tienen poca o regular contribucion a su éxito.

La opcidén "Le contribuye bastante” es la mas seleccionada, lo que indica
que muchos empleados valoran positivamente el impacto de la cultura

organizacional en su desempefio y éxito.

La percepcion general es que la politica y cultura de la organizacion son

factores significativos que contribuyen al éxito de los empleados.

La promocion de valores, democracia, colaboracion, meritocracia,
diversidad e inclusion parece estar bien integrada y valorada dentro de la

organizacion.

Sin embargo, un segmento de la poblacion (17.2%) siente que hay espacio
para mejorar en como la cultura organizacional apoya su éxito, lo que puede indicar

areas de oportunidad para la organizacion.

Figura 13
La politica y cultura de la organizacion que promueve los valores, la democracia,
la colaboracidn, la meritocracia, la diversidad e inclusién

50.0 47.0

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0

10.0
50 3.0

0.0 I

Contribuye o ayuda Contribuye o ayuda  Le contribuye  Contribuye o ayuda
poco regular, normal bastante muchisimo a ser
exitoso

35.8

Porcentaje

14.2

Nota. De la base de datos

107



La fig 14 presenta datos sobre como las personas valoran la contribucion de

los incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional e internacional a su éxito.

Un pequefio porcentaje de los encuestados (1.5%, o 2 personas) considera

que las capacitaciones no contribuyen en absoluto.

Un porcentaje ligeramente mayor (4.5%, o 6 personas) cree que las

capacitaciones contribuyen poco.

Una proporcion modesta (11.2%, o 15 personas) considera que las

capacitaciones contribuyen de forma regular o normal.

La mayoria de los encuestados perciben las capacitaciones como

beneficiosas, con un 38.8% (52 personas) que piensa que contribuyen bastante.

La percepcion mas comun es que las capacitaciones contribuyen
significativamente al éxito, con un 44% (59 personas) que esta de acuerdo con esta

afirmacion.

En total, 134 personas respondieron a esta encuesta.

La fig. 14 sugiere que la mayoria de los encuestados valoran positivamente
las capacitaciones nacionales e internacionales como un factor que contribuye a su
éxito.

Solo una minoria considera que las capacitaciones tienen poco o ningun

impacto en su éxito.

Esto podria interpretarse como una fuerte indicacién de que los programas
de capacitacion son vistos como herramientas efectivas para el desarrollo

profesional.
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Las capacitaciones a nivel nacional e internacional son percibidas como un
factor motivacional significativo que contribuye al éxito de los individuos. Con mas
del 80% de los encuestados indicando que estas capacitaciones contribuyen bastante
0 muchisimo, las organizaciones y entidades que proporcionan estas capacitaciones

pueden considerar estas percepciones como un respaldo de sus esfuerzos.

Figura 14
Incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional e internacional
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La fig. 15 evalta como un "ambiente fisico adecuado, seguro, accesible y

confortable" contribuye al éxito de individuos o a su motivacion.

Un muy pequefio porcentaje de los encuestados (2.2%, 3 personas) sienten
que un ambiente fisico adecuado contribuye poco a su éxito. Esto indica que casi
todos los encuestados perciben al menos algun nivel de importancia en el ambiente

fisico.

Una minoria de los encuestados (9.0%, 12 personas) considera que el

ambiente fisico tiene una contribucion regular o normal a su éxito. Esta respuesta
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sugiere que, para estos individuos, aunque el ambiente tiene un efecto, no es un

factor decisivo o diferenciador.

Casi la mitad de los encuestados (49.3%, 66 personas) cree que el ambiente
fisico les contribuye bastante. Esto sefiala una fuerte tendencia hacia la importancia

del ambiente fisico en la motivacion o el éxito.

Una proporcion similar a la anterior (39.6%, 53 personas) siente que el
ambiente fisico contribuye muchisimo a su éxito. Esto enfatiza la percepcién de que

un ambiente adecuado puede ser un factor critico para el éxito.

La mayoria de los encuestados perciben que un ambiente fisico adecuado,
seguro, accesible y confortable tiene una contribucion significativa a su éxito, con
casi el 90% indicando que contribuye bastante o muchisimo. Esto resalta la
importancia de las condiciones del entorno fisico en la motivacion y el potencial
éxito de las personas. Las organizaciones, empleadores o encargados de espacios
de trabajo podrian utilizar esta informacion para considerar inversiones 0 mejoras
en las condiciones fisicas del entorno con el fin de mejorar la satisfaccion y la

productividad.
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Figura 15
En ambiente fisico adecuado, segura, accesible y confortable
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Nota. De la base de datos

En la fig. 16 la mayoria de los encuestados considera que las capacitaciones
contribuyen significativamente a su éxito, con un 44% que cree que ayuda

"muchisimo” y un 38.8% que piensa que "contribuye bastante".

Solo un pequefio porcentaje piensa que las capacitaciones no son Utiles, con
un 1.5% que indica que no contribuyen en nada y un 4.5% que cree que contribuyen

poco.
Respecto a un ambiente fisico adecuado, seguro, accesible y confortable:

Nuevamente, la mayoria valora positivamente el impacto de un buen
ambiente fisico, con un 49.3% que indica que "contribuye bastante™ y un 39.6% que

considera gue ayuda "muchisimo" a ser exitoso.

Un porcentaje aun menor que en la categoria anterior ve poco 0 ningln
beneficio en un ambiente fisico adecuado, con solo un 2.2% que piensa que

contribuye poco.

Sobre Proteccion de tus derechos humanos, sociales y sindicales:
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Esta categoria muestra una percepcion similar en cuanto a la contribucion
al éxito, con un 47% que siente que la proteccion de derechos contribuye

"muchisimo” y un 41% que considera que "“contribuye bastante".

Solo un 2.2% opina que contribuye poco, indicando que la proteccion de los
derechos es percibida como importante o esencial para la mayoria de los

encuestados.

Los datos sugieren que los encuestados valoran considerablemente los
incentivos en forma de capacitaciones, un ambiente fisico adecuado y la proteccion
de derechos humanos, sociales y sindicales, viéndolos como factores significativos
que contribuyen al éxito. Hay una tendencia clara hacia la percepcion positiva de
estos elementos, con una gran mayoria que considera que tienen un impacto
bastante grande o incluso esencial en su éxito. Este podria ser un indicador fuerte
para organizaciones o empleadores de la importancia de enfocarse en estos aspectos
para motivar y retener talento, asi como para incrementar la productividad y

satisfaccion de sus empleados o miembros.

Figura 16
Proteccion de tus derechos humanos, sociales y sindicales.
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En la fig. 17 se expresa una alta valoracion de la estabilidad laboral. Una
gran mayoria de los encuestados valoran la estabilidad laboral como un factor
significativo para su éxito. Un 45.5% opina que contribuye "muchisimo” y un

43.3% cree que "contribuye bastante".

Muy pocos encuestados ven la estabilidad laboral como no contribuyente o

de poca ayuda, con solo un 0.7% y un 1.5% respectivamente.

Un 9.0% considera que la estabilidad laboral contribuye de manera "regular,
normal™ al éxito, lo que sugiere que para este grupo, aungue relevante, no es el unico

o principal factor de éxito.

Este conjunto de datos indica que la estabilidad laboral es un factor critico
para la mayoria de las personas en términos de motivacion y percepcion de éxito.
Podria reflejar una tendencia hacia la valoracién de la seguridad en el empleo, lo
cual puede influir en la satisfaccion laboral y en la lealtad hacia la empresa o
institucion.

La percepcion de estabilidad laboral como un factor de éxito puede variar
segun el contexto econdémico y el sector de empleo de los encuestados. En tiempos
de incertidumbre econémica, por ejemplo, es probable que la estabilidad laboral sea

aun mas valorada.

La estabilidad laboral es vista por los encuestados como un elemento
esencial para el éxito profesional y la satisfaccidn personal. Para los empleadores y
gestores de recursos humanos, estos resultados pueden subrayar la importancia de
crear condiciones de trabajo estables y seguras para mejorar el rendimiento de los

empleados y su compromiso con la organizacion. Las politicas que promueven la
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estabilidad laboral pueden resultar en una fuerza laboral mas motivada y productiva.
Ademas, para los individuos que buscan empleo o que estan considerando cambios
de carrera, la estabilidad puede ser un factor decisivo importante a la hora de elegir

un empleo.

Figura 17
Lograr la estabilidad laboral
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Nota. De la base de datos

La fig. 18 evalla el factor motivacional "Capacitacion continua al interior

de la institucién”, podemos realizar el siguiente analisis:

Un porcentaje significativo de los encuestados (43.3%) cree que la
capacitacién continua contribuye "bastante" a ser exitoso, y otro 43.3% piensa que
contribuye "muchisimo”, lo que indica una fuerte creencia en el valor de la

educacion y el desarrollo profesional continuo.

Muy pocos participantes consideran que la capacitacion continua contribuye
poco a su éxito (1.5%), lo que sugiere que casi todos los encuestados encuentran

algun valor en ella.
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Un 11.9% ve la capacitacion continua como algo que contribuye de forma
"regular, normal" al éxito, indicando que, aunque lo ven como positivo, no lo

consideran tan crucial como otros factores.

La capacitacion continua es percibida como un elemento crucial para el
éxito profesional, lo que refleja la importancia de la formacion y el aprendizaje a lo

largo de la vida laboral.

Las empresas e instituciones que invierten en programas de desarrollo
profesional pueden ver una correlacién positiva en el compromiso y la satisfaccion

de sus empleados, asi como en su rendimiento y productividad.

La capacitacion continua dentro de una institucion es altamente valorada por
los encuestados y se considera un factor clave para el éxito. Esto subraya la
necesidad de que las organizaciones mantengan programas de formacion y
desarrollo para apoyar el crecimiento profesional de sus empleados. También
refleja una tendencia en el mercado laboral hacia la valoracion del aprendizaje
continuo y la adaptabilidad de los empleados. Las empresas que pueden ofrecer
oportunidades de crecimiento y aprendizaje continuo probablemente atraeran y

retendran mejor al talento.
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Figura 18
Capacitacion continua al interior de la institucion
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Nota. De la base de datos

En la fig. 19 una gran proporcion de los encuestados percibe que la
imparcialidad y equidad por parte de los lideres o jefes contribuye
significativamente a su éxito, con un 43.3% que indica que ayuda "muchisimo" y

un 39.6% que cree que "contribuye bastante".

Solo un 0.7% de los encuestados siente que la imparcialidad y equidad de
los jefes contribuye poco a su éxito, lo que indica que casi todos los participantes

ven valor en este aspecto.

Un 16.4% de los encuestados considera que la imparcialidad y equidad

contribuye de manera "regular, normal” a su éxito.

La percepcion de un trato justo y un liderazgo imparcial juega un papel
crucial en como los empleados valoran su lugar de trabajo y su motivacion para ser

exitosos.

La baja frecuencia de percepcion negativa sugiere que, independientemente
de otros factores, la justicia percibida por parte de los supervisores es un elemento

fundamental para el bienestar y la motivacion de los empleados.
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Es interesante observar que la imparcialidad y la equidad tienen una
valoracion positiva muy similar a la capacitacion continua y la estabilidad laboral,
lo que puede indicar una tendencia general hacia la valoracion de la equidad y el

crecimiento personal en el lugar de trabajo.

La imparcialidad y la equidad en el liderazgo son altamente valoradas por
los empleados y son vistas como factores significativos para su éxito profesional.
Esto enfatiza la importancia de que los lideres y gestores practiquen la
imparcialidad y promuevan un trato equitativo entre sus subordinados. Las
organizaciones deberian esforzarse por crear una cultura de trabajo donde se
reconozca y se recompense la equidad y la transparencia para mantener la moral
alta y fomentar un ambiente de trabajo positivo. Esto podria llevar a una mejor
satisfaccion laboral, retencién de empleados y, en Gltima instancia, a una mayor

productividad y éxito de la institucion.

Figura 19
Percibir Imparcialidad y equidad de los jefes de pliego.
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La fig. 20 proporcionada sobre el factor motivacional "Recibir sueldos
adecuados de acuerdo a la responsabilidad, estudios y experiencia™ muestra la

percepcion de los encuestados acerca de como la remuneracion influye en su éxito.

La mayoria de los encuestados (53.7%) siente que recibir un sueldo
adecuado contribuye "muchisimo” a ser exitoso, destacando la importancia de la

compensacion en la motivacion laboral.

Un 29.1% considera que la remuneracion adecuada "contribuye bastante” a
su éxito, lo que refuerza la idea de que la compensacion es un factor importante

para la mayoria de los encuestados.

Solo una pequefia fraccion de los encuestados percibe que el sueldo no

contribuye (1.5%) o contribuye poco (3.0%) a su éxito.

Un 12.7% de los participantes piensa que el sueldo contribuye de manera

"regular, normal al éxito.

Este conjunto de datos enfatiza que una remuneracion que se percibe como

justa y adecuada es vital para la motivacion y el sentido de valoracién en el trabajo.

La compensacion es a menudo un reflejo directo de cdmo una organizacién
valora a sus empleados y su trabajo, y esta percepcién juega un papel critico en la

satisfaccion laboral y la retencion de empleados.

La baja percepcion de contribucion negativa sugiere que los sueldos
inadecuados son relativamente raros entre los encuestados o que no son vistos como

un impedimento significativo para su éxito.
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El salario es un factor motivacional clave para los trabajadores, con un alto
porcentaje de encuestados que consideran que recibir una remuneracion adecuada
es esencial para su éxito. Las organizaciones deben esforzarse por ofrecer paquetes
de compensacion justos y competitivos que reflejen las responsabilidades, la
educacién y la experiencia de los empleados. Hacerlo no solo puede mejorar la
motivacion y el compromiso del empleado, sino también atraer y retener talento, y

promover un ambiente de trabajo mas productivo y satisfactorio.

Figura 20
Recibir sueldos adecuados de acuerdo a la responsabilidad, estudios y
experiencia
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Nota. De la base de datos

4.2 Contrastacion de hipotesis.

La tabla 7 muestra los resultados de las pruebas de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para cinco diferentes variables y dimensiones relacionadas
con la gestién pablica y las competencias del personal. La prueba de Kolmogorov-
Smirnov es un test estadistico que se utiliza para determinar si una muestra proviene

de una distribucion con una forma especifica, en este caso, una distribucion normal.
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Los valores del estadistico varian entre 0.246 y 0.292 para las distintas
competencias y factores motivacionales. Estos valores representan la maxima
diferencia entre la funcion de distribucion acumulativa de la muestra y la funcion

de distribucién acumulativa de la distribucién normal de referencia.

Grados de libertad (gl): Todos los tests se realizaron con 134 grados de

libertad, lo que corresponde al tamafio de la muestra de cada una de las variables.

Significancia (Sig.): Un valor de significancia de 0.000 indica que hay una
diferencia estadisticamente significativa entre la distribucion de la muestra y la
distribucion normal tedrica. En términos préacticos, esto significa que ninguna de las

variables sigue una distribucién normal.

Conclusion:

Los datos de las cinco variables estudiadas no se distribuyen de manera
normal. Esto es importante porque muchos procedimientos estadisticos
paramétricos asumen la normalidad de los datos. La falta de normalidad puede
afectar la validez de los resultados de estos tests si se aplican sin tomar en cuenta

esta caracteristica de los datos.

La no normalidad de los datos sugiere la necesidad de usar métodos no
paramétricos o aplicar transformaciones a los datos para realizar analisis
adicionales. En el contexto del anélisis de correlaciones previamente discutido, la
eleccion del coeficiente de Spearman (una medida de correlacion no paramétrica)

es apropiada, ya que no requiere la suposicion de normalidad.

Es importante también considerar que la significancia de 0.000 en la prueba

Kolmogorov-Smirnov podria ser un indicativo de que la muestra tiene un tamafio
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considerable, ya que con muestras grandes es mas probable detectar desviaciones
de la normalidad. En este caso, el tamafio de la muestra (N=134) es suficientemente
grande como para que incluso pequerfias desviaciones de la normalidad puedan ser

detectadas por la prueba.

Tabla 8
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Competencias del personal en gerencia de estado 0.292 134 0.000
factores motivacionales en la gestion publica 0.248 134 0.000
Competencias conceptuales 0.256 134 0.000
Competencias humanas 0.259 134 0.000
Competencias técnicas 0.246 134 0.000

Nota. De la base de datos

La tabla 8 presentada es un cuadro de calificacion de Spearman que muestra
la relacion entre dos variables: "competencias del personal en gerencia de estado"
y "factores motivacionales en la gestion publica”. El coeficiente de evaluacién de
Spearman (rho) es una medida no paramétrica que evalta la fuerza y direccién de

la asociacién entre dos variables clasificadas.

El coeficiente de evaluacion entre las "competencias del personal en
gerencia de estado" y los "factores motivacionales en la gestién publica” es de
0.259, lo cual indica una evaluacion positiva baja entre estas dos variables. Esto
significa que, en alguna medida, a medida que una variable aumenta, la otra también

tiende a aumentar, pero no es una relacion fuerte.

La significancia (Sig.) unilateral de la evaluacion entre las dos variables es
de 0.001, lo que indica que la evaluacion es estadisticamente significativa. En

términos generales, un valor de p menos de 0.05 se considera estadisticamente

121



significativo, y aqui es mucho menor (0.001), lo que fortalece la validez de la

determinacion encontrada, aunque sea baja.

Conclusion: Hay una evaluacion positiva estadisticamente significativa,
aunque baja, entre las competencias del personal en gerencia de estado y los factores
motivacionales en la gestion publica en la region de Arequipa. Esto sugiere que
mientras mejores sean las competencias del personal en la gerencia de estado, puede
haber una tendencia a una mejora en los factores motivacionales en la gestion
publica, pero la fuerza de esta asociacion es débil. Es importante tener en cuenta
que la evaluacion no implica causalidad, y se requieren analisis adicionales para
comprender la naturaleza de la relacion entre estas dos variables. Ademas, seria
prudente explorar otros factores que podrian estar influyendo en ambas variables

para obtener una comprension mas completa del fendmeno observado.

Tabla 9
Rho de Spearman hipotesis general
competencias factores
del personal  motivacionales
engerenciade  en lagestion
estado publica
Rho de competencias del Coeficiente de 1.000 259"
Spearman personal en gerencia  correlacion
de estado Sig. (unilateral) 0.001
N 134 134
factores Coeficiente de ,259™ 1.000
motivacionales enla  correlacién
gestion puablica Sig. (unilateral) 0.001
N 134 134

Nota. De la base de datos

La tabla 9 muestra una matriz de correlacion basada en el coeficiente de

correlacion de Spearman entre dos variables: "Competencias conceptuales” y

"Factores motivacionales en la gestion pablica™. La correlacion de Spearman es una
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medida no parametrica que evalla la relacion mondtona entre dos variables

continuas o de orden.

El coeficiente de correlacion entre "Competencias conceptuales” y
"Factores motivacionales en la gestion publica” es de 0.175, lo que indica una

correlacion positiva débil entre las dos variables.

Significancia (Sig. unilateral): La significancia unilateral de 0.021 es menor
que el umbral tipico de 0.05, lo que sugiere que la correlacion observada de 0.175
es estadisticamente significativa, aunque sea débil. Esto implica que hay una
probabilidad baja (2.1%) de que la correlacion observada sea producto del azar si
en realidad no hubiera ninguna relacion entre las variables en la poblacion de donde

se tomd la muestra.

Conclusion:

Las "Competencias conceptuales” y los "Factores motivacionales en la
gestion publica" estdn positivamente correlacionados de forma débil pero
significativa. Esto significa que, en la muestra de 134 observaciones, a medida que
aumentan las competencias conceptuales, tienden a aumentar también los factores
motivacionales en la gestion pablica, aunque el efecto es pequefio. La significancia
estadistica de esta relacion sugiere que puede ser una relacion genuina en la

poblacion, pero se debe tener en cuenta la fuerza de la correlacion es bastante debil.
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Tabla 10
Rho de Spearman hipétesis especifica 1

factores
motivacionales
Competencias en la gestion

conceptuales publica
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1.000 175"
Spearman conceptuales Sig. (unilateral) 0.021
N 134 134
factores Coeficiente de correlacion 175" 1.000
motivacionales  Sig. (unilateral) 0.021
en la gestion N 134 134

publica

Nota. De la base de datos

La tabla 10 muestra una matriz de correlacion basada en el coeficiente de
correlacion de Spearman entre dos variables: "Competencias humanas" y "Factores

motivacionales en la gestion publica™. Vamos a analizar los datos presentados:

Coeficiente de correlacion: La correlacion entre "Competencias humanas"
y "Factores motivacionales en la gestion publica" es de 0.276, lo cual indica una
correlacion positiva baja a moderada. Esto sugiere que hay una tendencia en la que
a medida que una variable aumenta, la otra también lo hace, pero no es una relacién

fuerte.

Significancia (Sig. unilateral): El valor de significancia es de 0.001, que es
mucho menor que el umbral comin de 0.05. Esto indica que la correlacion
encontrada es estadisticamente significativa con un alto nivel de confianza. Esto
significa que hay menos de un 0.1% de probabilidad de que esta correlacion sea un
resultado aleatorio si no hubiera una verdadera relacion entre estas variables en la

poblacion.

Conclusion:
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En el contexto de la gestion publica regional de Arequipa, parece haber una
relacion positiva y estadisticamente significativa entre las competencias humanas y
los factores motivacionales. Sin embargo, aunque la relacion es significativa, no es
alta; es solo de magnitud moderada. Esto implica que mientras que mejores
competencias humanas pueden estar asociadas con factores motivacionales mas
fuertes entre el personal, hay otros factores no medidos que también pueden influir

en la motivacién en la gestion publica.

Tabla 11
Rho de Spearman hipétesis especifica 2

factores
motivacionales
Competencias en la gestion

humanas publica
Rhode  Competencias Coeficiente de correlacion 1.000 276"
Spearman humanas Sig. (unilateral) 0.001
N 134 134
factores Coeficiente de correlacion 276" 1.000
motivacionales Sig. (unilateral) 0.001
en la gestion N 134 134

publica
Nota. De la base de datos

La tabla 11 es una matriz de correlacién que evalla la relacion entre
"Competencias técnicas" y "Factores motivacionales en la gestién publica"

utilizando el coeficiente de Spearman.

La correlacion entre "Competencias técnicas” y "Factores motivacionales
en la gestion pablica” es de 0.365, lo cual indica una correlacion positiva de
magnitud moderada. Esto significa que, en la muestra estudiada, un aumento en las
competencias técnicas tiende a asociarse con un aumento en los factores

motivacionales en la gestion pablica, y viceversa.
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Significancia (Sig. unilateral): El valor de significancia reportado es 0.000,
que es extremadamente bajo, sugiriendo que la correlacién es estadisticamente

significativa.

Conclusion:

Existe una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre las
"Competencias técnicas" y los "Factores motivacionales en la gestion pablica” en
la regidn de Arequipa, segun la muestra de 134 observaciones. La relacion es de
magnitud moderada, lo que indica que, aunque existe una relacion positiva entre las
competencias técnicas y la motivacion en la gestion publica, ain hay otros factores
que podrian estar influyendo en la motivacion que no estan representados en este
analisis.

Tabla 12
Rho de Spearman hipétesis especifica 3

factores
motivacionales
Competencias en la gestion

técnicas publica
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1.000 ,365™
Spearman técnicas Sig. (unilateral) 0.000
N 134 134
factores Coeficiente de correlacion ,365™ 1.000
motivacionales Sig. (unilateral) 0.000
enlagestion N 134 134

publica
Nota. De la base de datos

4.3 Discusion de resultados.

4.3.1 Una vision conjunta

La mayoria de las tesis se centran en la relacion entre la motivacion laboral
y el rendimiento, ya sea directamente (como en las tesis (Bohdrquez et al., 2020),

(Marin y Placencia, 2017), (Cao y Blutman, 2023), y (Moscoso, 2019) o a través de
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factores que influyen en ambas (como el compromiso organizacional en la

(Jiménez, 2022), o el ambiente laboral en la (Jiménez, 2016)).

Varias investigaciones (Castillo, 2021), (Altaba, 2009), y (Perea, 2014)
destacan la relevancia de las competencias, tanto técnicas como humanas, en la

eficacia organizacional y en la motivacion del personal.

La mayoria de las tesis adoptaron metodologias cuantitativas 0 mixtas para
recopilar y analizar datos, lo que refleja una preferencia por enfoques basados en

evidencia para entender las dindAmicas organizacionales.

Cada tesis identifica desafios especificos dentro de las organizaciones
estudiadas, ya sean relacionados con la satisfaccion laboral, la gestion de

competencias, el compromiso organizacional, o la calidad del servicio.

Todas las tesis culminan proponiendo mejoras o estrategias basadas en sus
hallazgos, sugerencias destinadas a potenciar la motivacion, el rendimiento, o la

eficacia de la gestion.

Las tesis abordan una amplia gama de contextos, desde administraciones
publicas y municipales (Jiménez, 2016) y (Perea, 2014) hasta el sector de la salud
(Dolores et al., 2023) y (Cruz, 2022) y la educacion superior (Castillo, 2021). Esto

refleja diferentes desafios y necesidades en cada sector.

Mientras algunas tesis se concentran en la motivacion y satisfaccion laboral
(Marin y Placencia, 2017) y (Moscoso, 2019), otras se enfocan en la gestion por
competencias (Altaba, 2009) o en el compromiso organizacional (Jiménez, 2022).
Esto muestra variaciones en las prioridades de investigacion y en las areas

consideradas mas criticas para el éxito organizacional.
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Las recomendaciones finales varian significativamente, reflejando las
diferentes necesidades de cada contexto. Por ejemplo, la (Lazo et al., 2017) sugiere
politicas para reducir la rotacion del personal, mientras que la (Ganoza, 2015)

propone la implementacion de un plan estratégico para mejorar la gestion pablica.

Las posturas de los autores reflejan un consenso general sobre la
importancia de la motivacion laboral, el desarrollo de competencias, y el
compromiso organizacional como pilares fundamentales para mejorar el
rendimiento y la eficacia organizacional. Sin embargo, las diferencias en las
recomendaciones y enfoques subrayan que no existe una solucion tnica para todos
los contextos organizacionales. La efectividad de cualquier estrategia dependera de
las caracteristicas especificas de la organizacion, incluyendo su cultura, estructura,

y los desafios particulares que enfrenta.

Este analisis sugiere la necesidad de un enfoque personalizado y flexible en
la gestion organizacional, donde las estrategias se ajusten a las condiciones y
necesidades especificas de cada entorno. También resalta la importancia de la
investigacion continua para profundizar en la comprension de como diversos
factores interrelacionados influyen en el rendimiento organizacional y en la

satisfaccion y motivacion del personal.

4.3.2 Primer objetivo

La hipotesis de que "Hay una alta correspondencia entre las competencias
del personal en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion pablica™
se explora de manera implicita o explicita en varias de las tesis presentadas. Aunque

ninguna de las tesis mencionadas se enfoca exclusivamente en esta hipotesis en los
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términos exactos, algunas abordan aspectos relacionados que pueden vincularse con
la idea central de la hipotesis. A continuacion, se identifican autores y tesis que se

alinean mas estrechamente con esta hipétesis:

Castillo (2021): Se centra en la adopcion de habilidades de gestion de
personal centradas en competencias en entidades de educacion superior. Aunque el
enfoque es especificamente en la educacion superior, subraya la importancia de las
competencias en la gestion y como estas pueden responder a dinamicas cambiantes,
lo cual podria interpretarse como un factor motivacional para el personal en un

contexto mas amplio de gestion publica.

Altaba (2009): Destaca la evolucion hacia una gestion pablica basada en
competencias, resaltando la importancia de las habilidades individuales y su
alineacion con los objetivos organizacionales. Este enfoque en las competencias y
su relevancia para la gestion publica coincide con la idea de que el desarrollo de

competencias puede ser un factor motivacional importante.

Aunque estas tesis no abordan directamente la relacion entre competencias
de gerencia de estado y motivacién de manera especifica, sus hallazgos y
discusiones sugieren que existe una conexion implicita entre el desarrollo de
competencias y los factores motivacionales en el contexto de la gestion publica. El
énfasis en las competencias, tanto en la educacién superior como en la gestion
pUblica en general, sugiere que mejorar estas competencias podria tener un impacto

positivo en la motivacion del personal.

Bohorquez et al. (2020) y Marin y Placencia (2017) Se enfocan en aspectos

mas especificos de la motivacion y satisfaccion laboral, con estudios empiricos en
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contextos organizacionales concretos (un GAD Municipal y una ONG de salud,
respectivamente), mientras que (Castillo, 2021): y (Altaba, 2009): adoptan un
enfoque mas tedrico o conceptual sobre las competencias en contextos educativos

y de gestion publica en general.

Algunas tesis como la Bohorquez et al. (2020) utilizan enfoques mixtos
(cuantitativos y cualitativos), mientras que otras como la Perea (2014) se basan

principalmente en andlisis cuantitativos.

Las tesis varian en términos de sus contextos organizacionales especificos,
desde instituciones educativas Castillo (2021) hasta municipalidades Jiménez

Palomino (2016) y el sector de la salud (Dolores et al., 2023).

4.3.3 Discusion de las Posturas

La discusion sobre la hipotesis de la relacion entre competencias de gerencia
de estado y motivacion en la gestion publica revela que, aunque no se trata de
manera directa en todas las tesis, el desarrollo de competencias es un tema
recurrente que se vincula con la motivacion y eficacia organizacional. Las
competencias no solo son cruciales para la ejecucion efectiva de las
responsabilidades organizacionales, sino que también sirven como un factor
motivacional al alinear las habilidades individuales con los objetivos de la
organizacion, promoviendo un sentido de logro y propdsito entre los empleados.
Esto sugiere que el fortalecimiento de las competencias del personal en la gerencia
de estado podria ser una estrategia efectiva para mejorar la motivacion y, por

consiguiente, el rendimiento en la gestion publica.
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4.3.4 Hipotesis especifica 1

Entre las tesis presentadas, algunas abordan de manera mas directa o
indirecta la relacion entre competencias conceptuales en gerencia de estado y
factores motivacionales en la gestion publica, aunque ninguna lo hace con la
especificidad exacta de la hipotesis mencionada. Sin embargo, se pueden identificar

ciertos estudios que exploran conceptos cercanos a esta hipotesis:

Castillo (2021): Esta tesis destaca la importancia de las competencias en la
gestién del personal en entidades de educacion superior, sugiriendo que la adopcion
de competencias especificas puede influir en la motivacién del personal al mejorar
la eficiencia y cooperacion entre equipos. Aungue se centra en el contexto
educativo, el principio subyacente de que el desarrollo de competencias puede

actuar como factor motivacional es aplicable a la gestion pablica.

Altaba (2009): El enfoque en la gestion por competencias y su alineacion
con los objetivos institucionales refleja la idea de que las competencias
conceptuales, como la capacidad de adaptarse a cambios y alinear esfuerzos con
metas organizacionales, pueden ser motivadoras para los empleados en el &mbito

de la gestion publica.

Aunque estas tesis no examinan directamente la relacion entre competencias
conceptuales especificas y la motivacion en un contexto regional de gestion publica,
ambas reconocen la importancia de las competencias en el desempefio

organizacional y su potencial impacto en la motivacion del personal.

La tesis de Castillo (2021) podria interpretarse como mas cercana a la

hipétesis, dado su enfoque en como las competencias influyen en la gestion del
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personal y, potencialmente, en su motivacion. Mientras tanto, la tesis de Altaba
(2009) también es relevante por su discusion sobre la adaptacion de la gestion
publica a un enfoque basado en competencias, lo que sugiere un reconocimiento de
cémo las competencias conceptuales (entendidas como habilidades para el
pensamiento estratégico, la planificacion y la innovacion) son cruciales en la
administracion moderna y podrian influir en los niveles de motivacion al

proporcionar claridad de roles y objetivos alineados.

Estos estudios subrayan la relevancia de entender cémo la gestion y
desarrollo de competencias conceptuales especificas dentro de la gerencia de estado
pueden ser fundamentales no solo para la eficiencia operativa sino también como

una estrategia para mejorar la motivacion y satisfaccién laboral en el sector publico.

4.3.5 Hipotesis especifica 2

Para identificar qué autores de las tesis presentadas coinciden con la
hipdtesis de que existe una alta correspondencia entre las competencias humanas en
gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion puablica regional,
examinamos el contenido de cada tesis para encontrar conexiones relevantes. Aqui
se destacan aquellas tesis que abordan conceptos relacionados con competencias
humanas, como habilidades interpersonales, comunicacién, liderazgo, y su impacto

en la motivacién del personal dentro de la gestion publica:

Bohorquez et al. (2020) se enfoca en la importancia de mantener motivado
al equipo humano y examina la relacion entre motivacion y rendimiento en el GAD
Municipal del canton Salinas. Aunque se centra mas en la motivacion y el

rendimiento, la implicacion de estrategias motivacionales para satisfacer
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necesidades basicas y de autoridad sugiere una alineacion con la hipotesis, en
cuanto a que competencias humanas como el liderazgo y la comunicacion efectiva

podrian ser cruciales para la motivacion.

Marin y Placencia (2017) analiza la interrelacion entre motivacion laboral y
satisfaccidn laboral en Socios en Salud Sucursal Perd, destacando la importancia de
las relaciones con superiores y colegas, lo cual apunta a la relevancia de las
competencias humanas en la gestion y como estas pueden influir en la motivacién

y satisfaccion del personal.

Jiménez (2022) se centra en cémo el compromiso organizacional fortalece
la lealtad de los empleados en una microempresa, destacando el rol de la percepcion
y confianza de los trabajadores, asi como la valoracion y reconocimiento del
empleado. Esto sugiere que las competencias humanas en liderazgo y

reconocimiento son fundamentales para motivar a los empleados.

Jiménez (2016) investiga el impacto del ambiente de trabajo en el
rendimiento de los empleados en una municipalidad, lo que implica el papel de las
competencias humanas en la creacion de un clima laboral favorable que, a su vez,

puede motivar al personal.

Estas tesis no analizan explicitamente la "alta correspondencia entre las
competencias humanas en gerencia de estado y factores motivacionales en la
gestion publica regional™ de manera especifica, pero si abordan aspectos que
implican la importancia de las competencias humanas (como el liderazgo, la
comunicacion, el reconocimiento y la gestion de relaciones) en la motivacion y

satisfaccion de los empleados en diversos contextos organizacionales. Estos
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estudios sugieren que el desarrollo y la aplicacion efectiva de competencias
humanas en la gerencia pueden tener un impacto significativo en los factores

motivacionales dentro de la gestion publica.
4.3.6 Hipotesis especifica 3

Para identificar qué autores de las tesis presentadas coinciden con la
hipdtesis de que existe una alta correspondencia entre las competencias técnicas en
gerencia de estado y factores motivacionales en la gestion pablica regional, se debe
buscar en cada tesis menciones especificas a competencias técnicas (como
habilidades especializadas, conocimientos especificos del sector, habilidades
analiticas, etc.) y su relacion con la motivacion del personal en la administracion

publica.

Aqui se destacan aquellas tesis que abordan directa o indirectamente la

relacion entre competencias técnicas y motivacion:

Castillo (2021) se centra en la adopcion de habilidades de gestion de
personal centradas en las competencias en entidades de educacion superior. Aunque
se enfoca méas en la mejora de la gerencia de personal desde una perspectiva de
competencias, la relacion con la motivacion podria inferirse a través de la eficiencia
y la cooperacion entre los equipos, lo que sugiere una conexion con la hipotesis

propuesta.

Altaba (2009) examina la evolucion hacia una gestion pablica basada en
competencias, destacando la importancia de las habilidades y capacidades

individuales de los empleados. Este enfoque en las competencias técnicas y como
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se alinean con los objetivos organizacionales puede relacionarse con la motivacion

al lograr un mejor alineamiento entre las metas individuales y organizacionales.

Perea (2014) discute la importancia de implementar actualizaciones de
capacitacion regular para el personal, basandose en la evolucion de los sistemas
publicos y la legislacion. Este enfoque en la capacitacion y actualizacion continua
de competencias técnicas resalta como el desarrollo profesional puede servir como

un factor motivacional importante para los empleados en la gestion publica.

Estas tesis tocan aspectos de competencias técnicas y su importancia para la
gestién y motivacion en contextos de administracion publica, aunque ninguna
aborda la hipotesis de manera directa y especifica. Indican, sin embargo, la
relevancia de las habilidades técnicas y su actualizacion continua como factores que
pueden influir en la motivacion del personal, lo que apoya indirectamente la

hipétesis propuesta.

4.3.7 Posturas de los autores consultados

Tesis 1 Bohorquez et al. (2020) un 25% de los empleados no estan
satisfechos con sus necesidades fisiologicas basicas. Un 35% perciben carencias en
necesidades de autoridad y justicia. Se propusieron estrategias motivacionales
para mejorar el rendimiento y el crecimiento individual e institucional en el GAD

Municipal del cantdn Salinas.

Tesis 2 Castillo (2021) se enfocd en mejorar la gerencia de personal a través
del desarrollo organizacional en el contexto universitario. Se propuso un modelo de
gestién basado en competencias para perfiles administrativos en instituciones

educativas.
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Tesis 3 Altaba (2009) se destaco la evolucion hacia una gestion publica
basada en competencias, enfatizando la alineacion de las habilidades individuales

con los objetivos organizacionales.

Tesis 4 Marin y Placencia (2017) el 49.3% de los empleados se sienten
medianamente motivados. Se encontrd6 una correlacion moderada entre la

motivacion y la satisfaccion laboral con un coeficiente de Spearman de 0.336.

Tesis 5 Zubiri (2013) se enfatizé la importancia de la satisfaccion laboral en
la gestion de la calidad y el papel limitado de factores como edad y sexo. Se noto
una implementacion escasa de estrategias motivacionales planificadas en el sector

salud.

Tesis 6 Cao y Blutman (2023) se presentaron avances de una investigacion
sobre el empleo publico y tecnologias digitales en la Administracién Publica en el

marco del Programa INAP Futuro.

Tesis 7 Jiménez (2022) més del 50% de los empleados sienten orgullo por
pertenecer a la empresa. Se identifico un déficit de compromiso y lealtad,

sugiriéndose programas de capacitacion para mejorar la fidelidad del empleado.

Tesis 8 Jiménez (2016) se determind una influencia notable del ambiente
laboral en el rendimiento de los empleados con un coeficiente de Spearman de

0.656.

Tesis 9 Dolores et al. (2023) se encontré una correlacién positiva entre la

motivacién laboral y el desempefio laboral en el sector salud postpandemia.
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Tesis 10 Moscoso (2019) se evidenci6é una relacién significativa entre la
motivacion laboral y la calidad del servicio en la Municipalidad Distrital de Aguas

Verdes.

Tesis 11 Cruz (2022) las relaciones interpersonales tienen una influencia
significativa en la motivacion laboral del personal de enfermeria, con una

correlacion de Spearman de 0.921.

Tesis 12 Perea (2014) se resalto la necesidad de capacitacion continua para

el personal de las municipalidades para promover préacticas laborales 6ptimas.

Tesis 13 Lazo et al. (2017) se observo que la alta rotaciéon de lideres y
directivos tiene un impacto negativo en la efectividad y resultados de las gestiones

municipales.

Tesis 14 Ganoza (2015) se analizé la implementacion de un plan estratégico
para mejorar la gestion publica y se destaco la importancia de la creatividad y la

innovacion en la municipalidad de Puerto Edén.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. En base a los andlisis presentados, se puede concluir que existe una
asociacion positiva y estadisticamente significativa entre las competencias
del personal en gerencia de estado y los factores motivacionales en la
gestion publica en la region de Arequipa. Aunque la correlacion es
estadisticamente significativa, la fuerza de la asociacion es débil.

Los resultados de la prueba de Spearman demuestran que hay una tendencia
a que una mejora en las competencias del personal se asocie con un aumento
en los factores motivacionales. Sin embargo, la relacién no es fuerte, lo que
implica que otros factores no examinados en este analisis podrian estar
también influyendo en la motivacion del personal en la gestion publica.

La relevancia estadistica de esta relacion se ve reforzada por un valor de
significancia muy bajo (0.001), lo que reduce la probabilidad de que la
correlacion detectada sea debido al azar. Esto, junto con el tamafio de
muestra adecuado (N=134), proporciona una base solida para considerar

que la relacion observada es relevante para la poblacion estudiada.
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No obstante, es crucial reconocer que la correlacion no establece una
relacion de causalidad. Los datos muestran simplemente que las dos
variables se mueven juntas hasta cierto grado, pero no por qué lo hacen. Para
establecer causalidad o comprender completamente como las competencias
del personal afectan los factores motivacionales (o viceversa), se requeririan
andlisis mas profundos, posiblemente incorporando métodos que puedan
controlar variables confundentes o utilizando disefios de investigacion que
permitan inferencias causales.

Ademas, los resultados de las pruebas de normalidad indican que las
variables no siguen una distribucion normal, lo que justifica el uso de
métodos no paramétricos como la correlacion de Spearman para analizar la
asociacion entre ellas.

En conclusidn, los hallazgos sugieren que las competencias del personal en
gerencia de estado y la motivacion en la gestion pablica estan relacionadas
en Arequipa, aunque esta relacién no es fuerte. Esto abre la puerta a
investigaciones futuras que puedan explorar mas a fondo cdémo se
interrelacionan estas variables y qué otros factores pueden influir en la
dindmica de la gestion publica.

La conclusion de los resultados presentados indica que hay una relacion
estadisticamente significativa, aunque débil, entre las competencias
conceptuales y los factores motivacionales en la gestién publica. El
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.175 revela que existe una
tendencia positiva entre estas dos variables en la muestra estudiada; es decir,

a medida que una variable aumenta, la otra también tiende a hacerlo.
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La significancia de esta correlacion, con un valor p de 0.021, supera el
umbral convencional de 0.05, lo cual sugiere que es poco probable que la
relacion observada sea resultado del azar. Sin embargo, dado que la fuerza
de la correlacion es débil, esta asociacion explica solo una pequefia parte de
la variabilidad conjunta de las competencias conceptuales y los factores
motivacionales.

Con un tamafio de muestra de 134 observaciones, se tiene una base
suficiente para considerar que el coeficiente de correlacion obtenido es una
estimacion fiable. A pesar de la significancia estadistica, la correlacion no
establece una relacion de causalidad entre las competencias conceptuales y
la motivacion en la gestion publica, y podrian existir otras variables no
examinadas que influyen en ambas.

Por lo tanto, aunque los hallazgos indican que puede haber un vinculo entre
el desarrollo de competencias conceptuales y la mejora de la motivacion en
la gestion publica, la relacion es compleja y no se puede atribuir
exclusivamente a estos factores. Se recomienda realizar mas investigaciones
para comprender mejor la dindmica de esta relacién y para identificar otros
elementos que puedan estar afectando tanto las competencias como la
motivacidn en el entorno de la gestion publica.

La conclusién de los resultados presentados indica que existe una
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre las competencias
humanas y los factores motivacionales en la gestidn pablica en la regién de
Arequipa. El coeficiente de Spearman de 0.276 muestra una relacién de

intensidad baja a moderada, lo que implica que aunque existe una asociacion
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positiva entre un aumento en las competencias humanas y un aumento en la
motivacion del personal, la relacion no es particularmente fuerte.

La significancia estadistica de p=0.001 es muy convincente, lo que reduce
considerablemente la posibilidad de que la correlacion observada sea debido
al azar. Esto sugiere que la relacion detectada es probablemente genuina en
la poblacion de donde se extrajo la muestra. Con un tamafio de muestra de
134, se considera que los datos son suficientemente robustos para respaldar
la fiabilidad de esta correlacion.

A pesar de la significancia estadistica, es esencial tener en cuenta que la
correlacion no establece causalidad. Por lo tanto, no se puede afirmar con
certeza que las competencias humanas causen directamente un aumento en
los factores motivacionales o viceversa, basdndose Unicamente en estos
resultados. Ademas, la correlacion moderada sugiere que pueden existir
otros factores que también influyen en la motivacion del personal en la
gestién publica, que no se han medido en este analisis.

investigaciones que busquen entender mejor como las competencias
humanas impactan en la motivacién del personal, y qué otras variables
podrian contribuir a esta dindmica en el &mbito de la gestion publica. Seria
prudente considerar estudios adicionales que incluyan un rango mas amplio
de factores potencialmente influyentes para obtener una comprension mas
completa y detallada de las fuerzas en juego.

La conclusién de los resultados indica que, en la region de Arequipa, hay
una asociacion positiva y estadisticamente significativa entre las

competencias técnicas del personal en la gestion publica y su motivacion.
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El coeficiente de correlacion de Spearman de 0.365 muestra que hay una
correlacion de magnitud moderada, lo que sugiere que a medida que se
incrementan las competencias técnicas del personal, también tiende a
aumentar su motivacion en relacion con la gestion publica.

La significancia estadistica de la correlacion, indicada por un valor p de
0.000, proporciona una fuerte evidencia contra la hipotesis nula de que no
hay correlacion en la poblacion de la cual se extrajo la muestra. Dado que
la probabilidad de obtener tal correlacion por azar es extremadamente baja,
se puede confiar en que la relacion observada es consistente y podria
reflejarse en la poblacién mas amplia.

Para determinar si las competencias técnicas afectan directamente los
factores motivacionales, o si la relacion es bidireccional o estéa influenciada
por otras variables, seria beneficioso realizar estudios adicionales. Estos
podrian incluir analisis de regresion mdaltiple, estudios longitudinales o
experimentos disefiados para investigar las relaciones causales y para
descubrir otros factores potenciales que influyen en la motivacion del

personal en la gestion publica.

5.2 Recomendaciones

1. Se deben implementar estrategias de Desarrollo Profesional y Motivacién:
Se recomienda implementar programas de desarrollo profesional enfocados
en mejorar las competencias del personal en la gerencia de estado. Estos
programas deben disefiarse con un enfoque integral que no solo se centre en
las habilidades técnicas, sino también en las competencias humanas y

conceptuales. Aunque la correlacion encontrada es de magnitud baja, la
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significancia estadistica sugiere que mejoras en estas areas podrian tener un
impacto positivo en la motivacion del personal.

Metodologia de Investigacion Adecuada:

Para futuras investigaciones, se recomienda el uso de metodologias que
puedan capturar la causalidad, como estudios longitudinales o
experimentales, si es posible. Ademas, debido a la no normalidad de las
variables, es esencial continuar utilizando métodos estadisticos no
paramétricos o aplicar transformaciones a los datos para garantizar la
validez de los resultados.

Acciones Précticas Basadas en Datos:

En la practica, las autoridades de gestion publica deberian considerar los
hallazgos de este estudio como una base para la toma de decisiones
estratégicas en el desarrollo de su capital humano. La inversion en el
personal no solo debe enfocarse en la capacitacion técnica, sino también en
fortalecer las competencias que impulsan la motivacion y, por consiguiente,
la eficiencia y efectividad en la gestion publica.

Finalmente, se recomienda implementar un sistema de evaluacion continua
gue permita monitorear la efectividad de las intervenciones realizadas y
ajustar las estrategias de acuerdo con los resultados obtenidos y las
retroalimentaciones del personal.

Estas recomendaciones pretenden no solo optimizar la motivaciéon del
personal y mejorar las competencias en la gerencia de estado, sino también
proporcionar una direccién clara para futuras investigaciones y practicas

administrativas en la gestion publica de la region de Arequipa.
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2. En el desarrollo y Capacitacion en Competencias Conceptuales:
Dado que se ha identificado una correlacién positiva entre las competencias
conceptuales y los factores motivacionales en la gestién publica, seria
beneficioso para las organizaciones del sector publico invertir en programas
de capacitacion y desarrollo que fortalezcan estas competencias. Esto podria
incluir talleres, cursos de formacién y oportunidades de desarrollo
profesional que fomenten el pensamiento critico, la resolucion de problemas
y la planificacion estratégica.
Implementar y evaluar continuamente programas destinados a aumentar la
motivacion del personal, teniendo en cuenta que las competencias
conceptuales pueden jugar un rol en su efectividad. La evaluacion debe
incluir la consideracién de las competencias conceptuales como un factor
potencialmente influyente.
Identificar y analizar otras variables que puedan estar afectando tanto las
competencias conceptuales como los factores motivacionales. Esto puede
incluir variables como el liderazgo, el ambiente de trabajo, el
reconocimiento, la autonomia y las oportunidades de desarrollo personal y
profesional.
Las politicas de recursos humanos deben considerar coémo las competencias
conceptuales pueden ser apalancadas para mejorar la motivacion y, en
consecuencia, la productividad del personal. Esto puede implicar la revision
de los criterios de seleccion, promocion y evaluacion del personal para
asegurarse de que las competencias conceptuales sean debidamente

valoradas y recompensadas.
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La implementacion de estas recomendaciones podria conducir a una fuerza
laboral mas motivada y competente en la gestion puablica, lo que a su vez
puede traducirse en una mayor eficacia y eficiencia en la prestacion de
servicios publicos.

Dado que existe una correlacion significativa entre las competencias
humanas y los factores motivacionales, se recomienda que las entidades de
gestion publica inviertan en programas de formacion y desarrollo que se
centren en las habilidades interpersonales, la comunicacion efectiva, el
liderazgo, el trabajo en equipo y la resiliencia emocional. Estas
competencias son cruciales para la gestion de personal y pueden tener un
impacto positivo en la motivacion y el compromiso de los empleados.

Se sugiere implementar programas de motivacion que no solo se limiten a
incentivos extrinsecos, sino que también fortalezcan los aspectos intrinsecos
de la motivacion, como el sentido de pertenencia, la realizacién personal y
el reconocimiento del trabajo bien hecho. Estos programas deben disefiarse
considerando la relacién entre las competencias humanas y la motivacion.
Establecer mecanismos de evaluacion y seguimiento para medir la
efectividad de las intervenciones orientadas a mejorar las competencias
humanas y la motivacién. Esto incluiria la recoleccién de retroalimentacion
del personal y el analisis de indicadores de rendimiento relacionados con el
bienestar y la productividad.

Reconociendo que la correlacion es moderada, se sugiere la implementacion
de una variedad de estrategias para mejorar la motivacion del personal. Esto

podria incluir mejoras en el entorno de trabajo, oportunidades de
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crecimiento profesional, y sistemas de reconocimiento que reflejen los
valores y objetivos organizacionales.

Revisar y adaptar las politicas de recursos humanos para asegurar que las
competencias humanas sean un factor clave en la seleccién, promocién y
evaluacion del personal. Esto podria incluir la integracion de estas
competencias en las descripciones de puestos y criterios de evaluacion de
desempefio.

La implementacion de estas recomendaciones podria contribuir a una fuerza
laboral méas motivada y preparada para enfrentar los desafios de la gestion
publica, lo que a su vez puede llevar a una mejora en la calidad del servicio
publico ofrecido.

Dado que existe una correlacién positiva y significativa entre las
competencias técnicas y la motivacion, se recomienda que las entidades de
gestién publica inviertan en programas de capacitacion y mejora de
habilidades técnicas. Estos programas no solo deben apuntar a actualizar y
ampliar el conocimiento técnico, sino también a mostrar como estas
habilidades contribuyen al éxito general de la organizacion y al impacto
social positivo, lo cual puede aumentar la motivacion intrinseca del
personal.

Implementar un sistema de medicion y seguimiento para evaluar de forma
continua la relacion entre las competencias técnicas y la motivacién del
personal. Esto ayudara a comprender mejor cémo la mejora de las
habilidades técnicas puede influir en la motivacion y permitira ajustar los

programas de capacitacion para maximizar su efectividad.
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Revisar las politicas de incentivos y promociones para asegurarse de que
valoran y recompensan adecuadamente el desarrollo de competencias
técnicas. Esto no solo reconocerd y reforzara la importancia de estas
habilidades, sino que también podria aumentar la motivacion y la retencion
del personal.

Desarrollar una comunicacion efectiva que vincule el desarrollo de
competencias técnicas con los objetivos estratégicos de la organizacion y
los resultados personales deseados, como la satisfaccion laboral y las
oportunidades de carrera. Esto puede ayudar a los empleados a ver el valor
de mejorar sus habilidades técnicas en un contexto mas amplio.

Promover una cultura organizacional que valore las competencias técnicas
y las integre en las practicas diarias de trabajo. Esto podria incluir la
creacion de comunidades de practica, sesiones de intercambio de
conocimientos y la promocion de mentores dentro de la organizacion que

puedan guiar el desarrollo técnico de los empleados.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

ANEXOS

Problema General

¢Cémo es la concordancia
entre las competencias del
personal en gerencia de
estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de
Arequipa 2023?
Problemas especificos

¢De qué manera se conectan

las competencias
conceptuales en gerencia de
estado y factores

motivacionales en la gestion
publica regional de
Arequipa 2023?

¢Cual es la concordancia
entre las competencias
humanas en gerencia de
estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de
Arequipa 2023?

¢Coémo es la concordancia
entre las competencias
técnicas en gerencia de
estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de
Arequipa 2023?

Objetivo General

Probar que existe concordancia
significativa entre las
competencias del personal en
gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de Arequipa
2023.

Objetivos especificos
Demostrar que hay
concordancia significativa entre
las competencias conceptuales
en gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de Arequipa
2023.

Determinar que existe
concordancia significativa entre
las competencias humanas en
gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de Arequipa
2023.

Contrastar que hay
concordancia significativa entre
las competencias técnicas en
gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de Arequipa
2023.

Hipétesis General

Hay correspondencia alta entre
las competencias del personal en
gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestién
publica regional de Arequipa
2023.

Hipdtesis especificas

Hay correspondencia alta entre
las competencias conceptuales
en gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestién
publica regional de Arequipa
2023.

Hay correspondencia alta entre
las competencias humanas en
gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestién
publica regional de Arequipa
2023.

Hay correspondencia alta entre
las competencias técnicas en
gerencia de estado y factores
motivacionales en la gestion
publica regional de Arequipa
2023.

Indicador: valoracién (1-5)
Conocer la organizacion de la
institucion ~ Mentalidad vy
planificacién estratégica
Formulacion de ideas y uso del
buen juicio

Innovador Trabajo bajo presién
y creativo

manejo del estrés Mantener
relaciones efectivas Trabajar en
equipo

Comunicacion efectiva

Uso e integracion de la
tecnologia Manejo de sistemas
publicos

Tipo de investigacion Es
investigacion correlacional
Disefio de investigacion no
experimental de disefio
transeccional-

correlacional

Poblacién

134 personalidades de que
conocen la gerencia de estado
en la region Arequipa.
Muestra

Son 134 a un error de 1%
personalidades de la region
Arequipa.

Se trabajara en Excel, previa
aplicacion de dos cuestionarios.
Se procesara en el SPSS 27.
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Anexo 2 Matriz de instrumento de investigacion

Nombre de

variable

laSub variables

dimensiones

oEscala valorativa Instrumentos

Competencias

Conceptuales

Humanas

Técnicas

Conocer la organizacion de la institucion Mentalidad yEntrevista
planificacién estratégica Formulacién de ideas y uso delCedulas de encuestas
buen juicio Innovador y creativo

Reconocer la necesidad de enfoques nuevos Capacidad

de organizar y estructurar

Trabajo bajo presién y manejo del estrés Mantener
relaciones efectivas

Trabajar en equipo Comunicacion efectiva Liderazgo
Comprensién y empatia Manejo de conflictos

Uso e integracion de la tecnologia Manejo de sistemas
publicos Uso de manuales y procedimientos
Conocimiento y cumplimiento de leyes y normativas

Factores

Resolucién de felicitacion por cumplimiento de metas

Incentivos no monetariosAscensos y promocion en diferentes puestos la politicaResoluciones de felicitacion

Incentivos monetarios

y cultura de la organizacion Ascenso en el cargo

Sueldos adecuados y beneficios Gratificaciones y vales
de consumo Seguros médicos Planilla de pagos
Bonos de productividad Fondos de ahorros promovidas
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Anexo 3 Cuestionario para conocer el nivel de desarrollo de las competencias

Cuestionario para conocer el nivel de desarrollo de las Competencias del personal en
gerencia estratégica.

DATOS GENERALES (marque el que corresponda en cada recuadro)

1. Edad 2. Genero 3. Estado civil

a) 20-30 a) Masculino Femenino a) Soltero (a)

b) 31-40 b) b) Casado (a)

c) 41-50 ¢) Viudo (a)

d) 51-60 d) Divorciado (a)

e) 61-70

4. Grado de instruccion 5. Area de desempefio 6. Tiempo laborando
en EL SECTOR
PUBLICO

a) Secundaria 1. Administrativa ...

b) Carrera técnica 2. Operativa

c) Egresado Titulado 3. Gestion institucional

d) posgrado 4. Gestion académica

e)
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Anexo 4 Instrucciones para la aplicacion personal o autoevaluacion:

Agradezco leer detenidamente, con atencion y honestidad e indicar el nivel de
competencias que usted considera tener en cada una de las siguientes situaciones durante
el tiempo que lleva laborando en la Ugel. Para conocer las alternativas de los niveles de

competencias ver el siguiente cuadro:

Nivel de Significado valor
competencias
desarrolladas
Nivel A Considero que sobresalgo en estas acciones, cualidades y 5
caracteristicas. Lo hago con eficiencia, 100%.
Nivel B Pienso que estoy encima del promedio. Me falta poco para llegara 4
la eficiencia, 75%.
Nivel C Considero que soy regular o promedio. Necesito mas esfuerzo para 3
seguir mejorando. 50%
Nivel D Considero que no tengo firme estas cualidades o caracteristicas. 2
35%
Nivel E Aun estoy desarrollando estas caracteristicas. 20% 1
ND Recién estoy empezando; no tengo estos conocimientos, 0
habilidades y caracteristicas adn.
ITEMS ND Nivel | Nivel | Nivel | Nivel | Nivel
) E D C B A
» 1@ 163 @ |16

1. Usted conoce perfectamente  sobre  gestiobn vy
organizacion

2. Puede identificar los desafios, contratiempos V|
modificarlos para competir en esta sociedad
cambiante

3. Considera usted que formula ideas y soluciones
basado en juicios estimativos y predictivos
(comparar, calificar, interpretar, registrar y valorar
la informacion).

4. Considera usted que cuenta con la habilidad de crear
algo nuevo y desarrollar el servicio o producto en
beneficio de la comunidad

5. Considera usted que reconoce la necesidad y tiene la
capacidad para incorporar nuevos enfoques de
gestion (Por procesos, NGP, GpR, Funcional, etc.)

6. Considera usted que tiene la aptitud para programar,
distribuir las tareas y establecer objetivos SMART.

7. Considera usted que puede lidiar con el trabajo bajo
presion y gestionar el estrés propio y la del personal
que estd a su cargo.

8. Considera usted que tiene la capacidad de establecer
vinculos efectivos con el personal, con fuertes lazos
de empatia, compromiso, respeto, e inclusion.

9. Considera usted que promueve y apoya el trabajo en

equipo para el logro de los objetivos
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10.

Considera usted que mantiene una comunicacion
organizacional efectiva ya sea de forma escrita u
oral basado en la claridad del mensaje, medios
adecuados, escucha activa e informa con
transparencia.

11. Considera usted que causa impacto positivo a los

colaboradores de la institucion. Guia, inspira y
acompafia al grupo para lograr los objetivos

12. Considera usted que posee empatia para comprender

a los colaboradores, predecir las necesidades de los
interesados (comunidad, docentes, estudiantes,
etc.), mejorar y encontrar mejores oportunidades
para el talento de la institucion

13.

oportunidades para el crecimiento de la institucion

Considera usted que posee las habilidades para
gestionar los problemas y transformarlos en

14.

Considera usted que usa adecuadamente y con
dominio las tecnologias para realizar tareas dentro
de la organizacion

15. Considera usted que utiliza con eficiencia los sistemas

SIAF, SIGA y otros para agilizar los procesos

16. Considera usted que cumple con el conjunto de

principios, normas y procedimientos para realizar
las tareas

17.

Considera usted que conoce y cumple con las
diversas leyes en funcion de sus atribuciones
otorgadas por la institucion
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Cuestionario para conocer los factores motivacionales de profesionales en gerencia
de estado
DATOS GENERALES (marque el que corresponda, en cada recuadro)

7. Edad 8. Genero 9. Estado civil
f) 20-30 ¢) Masculino e) Soltero (a)
g) 31-40 d) Femenino f) Casado (a)
h) 41-50 g) Viudo (a)

i) 51-60 h) Divorciado (a)
j) 61-70

10. Grado de instruccion 11. Area de desempefio 12. Tiempo laborando
en el sector publico

Administrativa ...

Operativa

Gestion institucional

Gestion académica

f) Secundaria

g) Carreratécnica
h) Egresado

i) Titulado

j) posgrado

Awbh e

INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION PERSONAL
Agradezco leer detenidamente, con atencién y honestidad e indicar que factores le
ayudarian a ser mas exitoso. Las alternativas de respuestas son:

CM: Contribuye o ayuda muchisimo a ser exitoso 5
CB: Le contribuye bastante 4
CR: Contribuye o ayuda regular, normal 3
CP: Contribuye o ayuda poco 2
NC: No contribuye o0 no ayuda en nada 1
ITEMS NC | CP | CR CB CM

1. Las resoluciones de felicitacion  por
cumplimiento de metas en el sector pablico.

2. Los Ascensos y promocion en diferentes puestos

3. La politica y cultura de la organizacion que promueve
los valores, la democracia, la colaboracion, la
meritocracia, la diversidad e inclusion.

4. Incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional
e internacional

5. En ambiente fisico adecuado, segura, accesible Y|
confortable

6. Proteccion de tus derechos humanos, sociales Y
sindicales

7. Lograr la estabilidad laboral

8. Capacitacion continua al interior de la institucion

9. Percibir Imparcialidad y equidad de los jefes de pliego.

10. El Accesos a becas otorgadas por el SERVIR

11. Recibir sueldos adecuados de acuerdo a la
responsabilidad, estudios y experiencia.

12. Recibir gratificaciones y vales de consumo
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13. Tener seguro de salud y atencién primaria para la
familia otorgado por la institucion

14. Compensacion adicional por trabajos de riesgo 0
especiales

15. Estimulos econdmicos por resultados

16 bonificaciones por desempefio
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Anexo 5 Validez del instrumento
. |

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LDATOS GENERALES:
1.1. Apellidos ¥ nombre: del informante (Experto): DRA EM EDUCACION JUANA ROJAS BENITEZ
1.2 Grado Aczdemica: DEAENEDUCACION
1.3 Profesicn LICENCIADA EN EDUCACION
1.4. Institocion deade labora: SECTOR EDUCACION -ADMINISTRATIVA
1.5 Cargo gue dezempesia- DOCENTE
1.6 Denommacion del nstrumento - COMPETENCIAS DEL PERSCMAL EN GERENCIA

CEEETADO Y MOTIVACION LABORAL EN LA REGION AREQUIPA, 2023
1. Autor dal instramento: Azesores dal tesista.

1.2 Programa de POSGEADD: Maesinia en Gestion Publica ¥ gobermakilidad

12 BEACH. GUADALUPE TICONA TAPAWA

PRESENTADD POR.:
| VALIDACION
O Bu | Moy
INDICADORES DE Ha il R t.ﬂ,,,
: adacrade | WHEE3.
EVALUACION DEL CRITERIOS BCLa da. o
INSTRUMENTO . )
Sobre bos items del instrumento 1 2 3 4 s
L CLARIDAD Estin Formulados con lenguaje
apropisd que fecilits su comprensiin k3
1. OBEJETIVIDAD Estan exfresaios en coaducias 5
ohseryalbles, needibles
I CONSISTENCIA Existe una organizaciin kgica en los contenidos. v 5
relacidn com la tearia
4. COHEEENCIA Exisie relacion de los comenidos con bos indicadores 4
de la vaniable
. PERTINENCIA Las casegorins de Tespuesing ¥ osan valores soa 5
aprogasdos
& SUFICIENCIA Son sullcienies la cantidad v calidad de iems 4
preseniados en el Esingeenin
SUMATORIA PARCIAL B |20
SUMATORIA TOTAL 18

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31 Valoracién total cuantitativa: 28
3.2, Opinién: FAVORABLE (A DEBE MEIGEAR ()

Meogquegua 5 DE JUMID del 2023,
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del mformante (Experto): JAVIER FEDRO FLORES AROCUTIPA
1.2. Grade Académico. DOCTOR EN EDUCACION

1.3 Profesion: ECONOMISTA

1.4 Institucidn donde labora: UNIVERSIDAD NACTIONAL DE MOQUEGUA

1.5. Carge que desempetia DOCENTE ORDINARIO

1.5 Denominacion del Instrumento :
DE ESTADO Y MOTIVACION LABORAL EN LA FEGION AREQUIFA, 2023

7. Autor del instrumento: Azezores del tesista.
1.8 Programa de POSGEADO: Maestriz en Gestion Publica v gobemabilidad
19 BACH. GUADALUPE TICONA ZAPANA

COMPETENCIAS DEL PERSONAL EN GERENCIA

VALIDACION
Ny rezal | Bue| My
INDICATDORES DE - mala -
EVALUACTION DEL CRITERIOS melo a | oo bueno
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento 1 2 E ] 5
1. CLARIDAD Estan fommulados oon lenguzja
apropiado que facilita su comprersidn 5
2. OBJETIVIDAD Estan erpresados =y conductas 5
observables, medibles
3. CONSISTENCIA Existe 1ma arganizacion légica en loz comtenidos v relacian con la 3
teariz
4. COHERENCIA Existe relacidn de los comtenidos con los indicadoras de la varihle 4
S FERTINENCIA La:z categorias de raspuestas ¥ sus valores son spropiados 5
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad v calided de Ttems prazentados en el 4
instrumente
SUMATORIA PARCIAL 2 20
SUNMATORIA TOTAL 23

L. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1, Valoracion total cuantitativa: 28
32, Opinién: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE
Junio del 2023

/
LY

DR JAVER-PEDRO [FLORES AROCUTIPA
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