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Resumen 

Se aporto al “trabajo decente y crecimiento económico” como Objetivo de Desarrollo 

Sostenible y busco determinar la influencia de la gestión por competencias en la 

gestión administrativa de los servidores públicos en una municipalidad provincial de 

Apurímac, 2024. Tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo básica, diseño no experimental 

de corte transversal, nivel explicativo, con una población de 135 servidores públicos y 

una muestra de 100 colaboradores, seleccionados mediante muestreo probabilístico 

al azar simple. Se empleo la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario 

validado mediante juicio de expertos y con un nivel de confiabilidad de 0.9 y 0.73. Los 

resultados muestran el 80% de nivel de gestión por competencias y el 60% de nivel 

en gestión administrativa. Se obtuvo el sig valor de 0,000 ≤ 0,05, aceptando la 

hipótesis alterna, demostrando el grado de influencia que tiene la gestión por 

competencias sobre la gestión administrativa; Cox y Snell obtiene un 94.7%, y 94.9 % 

de Nagelkerke según el estadístico de regresión logística ordinal de Pseudo R 

cuadrado. Se concluye que, si la gestión por competencias mejora dentro de la 

entidad, también la gestión administrativa será influenciada y mejorará en el mismo 

sentido y magnitud. 

Palabras clave: gestión, administración, sector público, competencia. 
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Abstract 

It contributed to “decent work and economic growth” as a Sustainable Development 

Goal and sought to determine the influence of competency-based management in the 

administrative management of public servants in a provincial municipality of Apurímac, 

2024. It had a quantitative approach, basic type, non-experimental cross-sectional 

design, explanatory level, with a population of 135 public servants and a sample of 100 

collaborators, selected by simple random probability sampling. The survey technique 

was used and the questionnaire was validated as an instrument through expert 

judgment and with a reliability level of 0.9 and 0.73. The results show an 80% level of 

competence management and a 60% level of administrative management. The sig 

value of 0.000 ≤ 0.05 was obtained, accepting the alternative hypothesis, 

demonstrating the degree of influence that management by competencies has on 

administrative management; Cox and Snell obtains 94.7%, and 94.9 % of Nagelkerke 

according to the ordinal logistic regression statistic of Pseudo R square. It is concluded 

that, if the management by competencies improves within the entity, also the 

administrative management will be influenced and will improve in the same sense and 

magnitude. 

Keywords: management, administration, public sector, competency
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente el término “competencias” está teniendo más relevancia en la

gestión de los trabajadores en las entidades públicas  y privadas, ya sea a nivel 

nacional o global, lo que conlleva contar con personal que posea los conocimientos y 

habilidades necesarios para desempeñar eficazmente sus actividades en un puesto 

especifico, por lo que, una gestión basada en competencias influye en la 

administración, facilitando el alcance de las metas de la entidad y agilizando los 

procesos administrativos  (Arévalo, 2018). 

En el ámbito internacional, Arenas (2024) afirma que las municipalidades de 

los diferentes países se encuentran con desafíos relacionados con la no alineación de 

las prácticas por competencias del personal con los estándares y tendencias 

internacionales, haciendo énfasis en la resistencia al cambio y a la oposición de las 

evaluaciones que presentan algunos servidores y gerentes en las organizaciones, es 

por ello que acciones como estas afectan directamente al retrasar el alcance de las 

metas que busca la gestión administrativa. García et al. (2009) indica que en Cuba se 

reconoce como fundamental la incidencia que tiene la gestión por competencias en la 

gestión administrativa, ya que estas implican adoptar nuevas perspectivas de la 

gestión del personal, puesto que presentan deficiencias en cuanto a la inadecuada 

distribución y renovación del personal, de igual manera, en el enfoque sistémico y 

holístico generando disminución efectiva del trabajo y retraso en la consecución de 

los objetivos institucionales. 

Arenas (2024) refleja que entre el 20% y 30% de los roles críticos dentro de las 

entidades no están siendo ocupados por los servidores más calificados , lo que 

conlleva que la competencia por recursos humanos limitados a nivel nacional afecte 

en la capacidad de las municipalidades de invertir en tecnología, capacitación y 

desarrollo de habilidades como la comunicación, el trabajo en equipo y la 

responsabilidad del personal administrativo, Melgarejo (2020) afirma que en el país 

existen  más de seiscientos cuarenta (640) municipalidades que enfrentan problemas 

vinculados a la carencia de una política nacional que sea coherente en cuanto a la 

gestión por competencias en entidades gubernamentales, por lo que, se genera una 

inconsistencia en las políticas y regulaciones relacionadas con la gestión 

administrativa (Alles, 2015) 

A nivel local, las municipalidades provinciales que pertenecen a la región de 

Apurímac se enfrentan a desafíos como la resistencia al cambio u oposición de 
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algunos empleados para aceptar y comprender la gestión del personal. De igual 

manera Rodríguez & Díaz (2020) afirman que la ausencia de cursos de sensibilización 

y la inexistencia de los planes de capacitación orienta a tener trabajadores que 

carecen de habilidades y de conocimientos necesarios para adaptarse a un 

determinado puesto. Conllevando obstáculos para la gestión administrativa 

presentándose mediante la falta de transparencia en los procesos de la 

administración, la inadecuada coordinación de las actividades para la administración 

en cuanto a los recursos destinados a la Región, que se visualiza en las rendiciones 

de cuentas, la carencia de sistemas de información actualizados da lugar a errores 

administrativos y demoras al momento de tomar decisiones. Además, podría dificultar 

la inversión en la capacitación y evaluación de las competencias de cada empleado 

municipal, y es asi, como la gestión administrativa es afectada dentro del municipio. 

Por consiguiente, se plantea como PG. ¿Cómo influye la gestión por 

competencias en la gestión administrativa de los servidores públicos de una 

municipalidad provincial de Apurímac, 2024?, asi como, los problemas específicos PE-

1.¿Cómo influye las competencias cardinales en la gestión administrativa de los

servidores públicos?, PE-2. ¿Cómo influye la gestión por competencias específicas 

gerenciales en la gestión administrativa de los servidores públicos ?, PE-3. ¿Cómo 

influye la gestión por competencias específicas por áreas en la gestión administrativa 

de los servidores públicos? 

Se justifica teóricamente en la evidencia de Arenas (2024) donde afirma que 

en el país los roles críticos no están siendo ocupados por el personal idóneo para el 

puesto lo que influye en la gestión de las municipalidades, por lo que el aporte se 

sustenta en la teoría de la motivación y la teoría neoclásica de la administración 

respectivamente para aumentar y contribuir conocimiento sobre el tema de estudio; 

desde la perspectiva práctica se justifica porque la información debidamente 

sustentada, contribuirá a las decisiones de los directivos de la entidad y para ofrecer 

una atención de calidad a la ciudadanía de la provincia e implementar planes de 

mejora continua y se justifica metodológicamente porque aporta un instrumento de 

medición válido y confiable, que puede ser utilizado  para posteriores estudios. 

Por otro lado se tiene como objetivo general determinar la influencia de la 

gestión por competencias en la gestión administrativa de los servidores públicos en 

una municipalidad provincial, Apurímac, 2024; y como OE-1 determinar la influencia 
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de la gestión por competencias cardinales en la gestión administrativa de los 

servidores públicos, OE-2 determinar la influencia de la gestión por competencias 

específicas gerenciales en la gestión administrativa de los servidores públicos, OE-3 

determinar la influencia de la gestión por competencias especificas por áreas en la 

gestión administrativa de los servidores públicos.  

Finalmente se precisa como hipótesis general por comprobar que la gestión por 

competencias influye en la gestión administrativa de los servidores públicos en una 

municipalidad provincial de Apurímac, 2024 y como hipótesis específicas: HE-1 La 

gestión por competencias cardinales influye en la gestión administrativa de los 

servidores públicos, HE-2 la gestión por competencias especificas gerenciales influye 

en la gestión administrativa de los servidores públicos, HE-3 la gestión por 

competencias especificas por áreas influye en la gestión administrativa de los 

servidores públicos.  

Antecedentes internacionales 

Sousa et al. (2021) establecieron evaluar la efectividad de la gestión 

administrativa en la mejora del desempeño organizacional como objetivo , se presentó 

con un diseño no experimental, cuantitativo ,  tipo básica y de nivel explicativo, tuvo 

como población a los funcionarios públicos en diversas entidades de Brasil, de los 

cuales se aplicó el instrumento a una muestra de 300 empleados, los resultados 

indicaron una percepción mayor al 50% de nivel alto con respecto a las variables, 

llegando a concluir que existe una significancia positiva de 0.675, demostrando que la 

adopción de técnicas modernas de gestión administrativa puede mejorar 

notablemente el rendimiento en el sector público brasileño. 

Jácome (2019) en su tesis se planteó medir la influencia entre sus variables 

gestión por competencias y clima organizacional dentro de una entidad municipal 

como objetivo, mediante un enfoque cuantitativo, tipo básico, la encuesta será con 

una muestra de 207 colaboradores administrativos, que se obtuvo a partir de una 

población de 250, Los resultados indican que el 40.49 % de los servidores concuerdan 

en que sienten malestar por no contar con una gestión por competencias, asi como 

tambien existe un 15% de trabajadores que si se sienten conforme dentro de su centro 

laboral. A través del estadístico aplicado se admitió la H1 al tener un valor menor a 

0.05, demostrando la influencia y se concluye en que, si no se gestionan las 
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competencias adecuadamente, se generara un ambiente poco agradable para los 

servidores. 

Bermúdez & Ceballos (2022) buscaron plantear un modelo de la gestión por 

competencias para que se pueda fortalecer el desempeño del talento humano del 

distrito de Flavio Alfaro en Ecuador, fue no experimental, cuantitativo, se aplicaron 

cuestionarios a 59 servidores públicos que se obtuvo de una población de 70 

colaboradores, los resultados demostraron que los ejecutivos detectan en un 41% 

frecuentemente aquellos factores que impiden el desempeño y  concluyo con un sig 

valor de 0.018 aceptar la H1 demostrando que la V1 contribuye en el fortalecimiento 

de la V2. 

Reyes (2019) en su tesis de Cotopaxi - Ecuador, planteo crear un manual de 

funciones y procedimientos administrativos que busquen la mejora de la calidad de 

vida de los beneficiarios en la entidad como objetivo, su investigación fue  aplicada, 

no experimental, se utilizó un cuestionario para recolectar los datos, se obtuvo una 

muestra de 403 habitantes el cual se obtuvo de una población de 48,257, el cual conto 

con 13 preguntas cerradas, los resultados obtenidos revelaron un 75% de percepción 

de nivel bajo, la cual demuestra que la gestión administrativa no es buena en la 

cooperativa estudiada, y se concluye con un sig bilateral menor a 0.05, aceptar la H1, 

demostrando que si el nivel de la GA es bajo, ocasiona que se lleven los procesos de 

manera inadecuada. 

Intriago & Macías (2021) en su tesis en Cantón Sucre, plantearon determinar 

la influencia que tiene la evaluación de desempeño laboral en el rendimiento de los 

servidores públicos de un gobierno, de diseño no experimental, básico, explicativo. Se 

aplicó una encuesta realizada a una muestra de 111 colaboradores, que fue la misma 

cantidad de la población. Los resultados indicaron con un 90% que los trabajadores 

cumplen con las actividades que se les encomienda y el 72% señaló que el 

rendimiento laboral es bajo. Mediante lo obtenido a través del EVAL-01 se concluyó 

que se presenta una incidencia negativa de la V1 en la variable 2. 

Antecedentes Nacionales  

Vásquez (2021) determinar la manera en la que el liderazgo gerencial incide en 

la gestión administrativa del municipio de Víctor Larco, fue el objetivo de su 

investigación, nivel explicativo, básica, cuantitativo, con diseño no experimental, con 

150 colaboradores como población, se aplicó el cuestionario a una muestra de 49, los 
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resultados arrojaron que existe con un porcentaje mayor a 50% que se está aplicando 

un alto liderazgo y una eficiente administración en la entidad, se concluyó con 73.5% 

del R2 de Pearson que el liderazgo gerencial incide directamente en la gestión 

administrativa del personal de la entidad. 

Chalco (2021) se planteó determinar la influencia de la V1 gestión por 

competencias en la V2 gestión por resultados de los servidores de una municipalidad, 

fue de tipo básica y nivel explicativo de diseño no experimental- transaccional y 

cuantitativo, se seleccionó el cuestionario como instrumento, se tuvo la misma 

cantidad de 30 servidores como población y muestra, que dio a conocer que los 

colaboradores perciben un nivel regular con respecto a las variables y se concluyó 

mediante el estadístico de Chi cuadrado que la gestión por competencia influyen un 

79.9% en la gestión por resultados. 

Huamanchampi (2021) su objetivo fue comprobar que la gestión administrativa 

influye en la calidad de los servicios de un municipio distrital de Cusco, en cuanto a su 

metodología es de nivel explicativo, de diseño no experimental, de tipo básica, de 

enfoque cuantitativo, el cuestionario se aplicó a los 75 trabajadores administrativos 

quienes fueron población y muestra, los resultados revelaron que los trabajadores 

perciben en su mayoria un nivel modrado de 68% y 47.9% con respecto a la variables 

en mención y  llego a la conclusión que la gestión administrativa influye en la calidad 

de los servicios con el 0,805. 

Chipillo (2022) en su estudio que tuvo como objetivo primordial determinar el 

nivel de incidencia que tienen las estrategias de retención del talento humano en la 

gestión administrativa de un municipio de Huaraz, investigación de nivel explicativo-

causal, de tipo básica y diseño no experimental, con una población de 270 

colaboradores, con una muestra de 100 trabajadores, a quienes se aplicó el 

instrumento del cuestionario. Se concluyó que la influencia de la retención del talento 

humano con la gestión administrativa fue de 0.679, presentando una influencia 

positiva fuerte. 

Por otro lado Barrenechea (2020) su objetivo fue conocer la incidencia de la 

gestión administrativa y la calidad de servicio, su diseño fue no experimental,de tipo 

basica y de nivel explicativo, teniendo a 44 trabajadores administrativos como 

población el cual fue el mismo nùmero de muestra, se aplicó un cuestionario como 



6 

 

instrumento, en la que se concluyo  que el 58.1% de los trabajadores brindan un 

adecuado servicio.y de esta manera con un 0.882 de incidencia entre las variables. 

Marco teórico 

Modelo de David Mc Clelland en el año 1978 fue uno de los primeros 

investigadores interesados en el tema de las competencias y como gestionarlas en el 

ámbito laboral, quien realizó investigaciones sobre la motivación humana que luego 

sirvieron como base para la perspectiva de la competencia, en la cual las personas 

operan mediante tres sistemas motivacionales como, a). la motivación enfocado en el 

logro, que se concentra en maximizar la calidad y eficiencia en el trabajo, orientándose 

hacia la consecución de objetivos y planes con el estímulo extrínseco de su 

cumplimiento óptimo, b). motivación por el poder, focalizada en alcanzar niveles de 

poder, lo que impulsa el esfuerzo para lograr metas y c). motivación por ser parte de 

un grupo colectivo humano o equipo de trabajo (Arbaiza,2012) 

Por otro parte tenemos la teoría de la interpretación de Spencer & Spencer en 

1993, define a la competencia como una cualidad intrínseca de un individuo que está 

directamente relacionada con ciertos criterios que facilitan el logro de resultados 

efectivos o superiores en contextos laborales o situaciones específicas, se compone 

de cinco tipos de características, que abarcan motivaciones, rasgos personales, 

autoconcepto, conocimientos y habilidades. 

Barney et al. (2011) argumentan que la teoría de los Recursos y Capacidades 

(RBV) es fundamental para que las instituciones obtengan una ventaja competitiva 

sostenible mediante el aprovechamiento de recursos y capacidades meritorias, 

geniales, inimitables y no permutables. En este contexto, las competencias de los 

empleados se consideran recursos clave que pueden mejorar de manera eficiente y 

eficaz a la organización.  

Al respecto Jiménez (2016) considera que la gestión por competencias, aunque 

vista como una moda en la administración, sirve para respaldar y poner en práctica la 

nueva estructura organizativa y darnos cuenta de la realidad cambiante respecto a 

cómo gestionar al personal en el entorno laboral. Por otro lado,  La teoria de Alles 

(2015) se refiere a una metodología que se aplica en la gestión del manejo del 

personal de una organización, por ende, cuando el modelo se diseña adecuadamente 

beneficia tanto a la entidad como a sus colaboradores (p. 85). También se le denomina 

como aquel conjunto de capacidades funcionales y organizativas del personal que son 
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requeridas para alcanzar los objetivos y aquellas metas que son deseadas por los 

establecimientos (Rabago, 2010) 

A partir de lo mencionado Alles (2015) profundiza en que la gestión por 

competencias, evalúa las habilidades específicas necesarias para ocupar el cargo de 

algún trabajo y proporciona una herramienta que flexibiliza la organización al separar 

la gestión de las personas, se caracteriza como un enfoque de gestión que evalúa las 

habilidades específicas de cada empleado para el cargo dentro del centro laboral, 

busca fomentar el desarrollo de algunas competencias que sean novedosas, y que 

ayuden con el crecimiento de las personas. Desde esta perspectiva, la función de las 

personas en la organización no se limita a ocupar un puesto, sino que se busca su 

desarrollo para que puedan contribuir de manera eficiente a los objetivos de la entidad. 

Según Alles (2015) una de las dimensiones son las competencias cardinales, 

la cual implica dar a conocer aquellos valores o también los conceptos vinculados a 

una estrategia que manifiestan los colaboradores en algún grado, identificando a la 

ética, la integridad, compromiso, innovación y la calidad de trabajo como indicadores. 

Como segunda dimensión nos menciona competencias específicas gerenciales, como 

la mezcla del conocimiento, el comportamiento, aquellas habilidades y actitudes que 

son necesarias para la eficacia de un gerente en diversas labores y entornos 

organizacionales, teniendo el desarrollo de equipo, el pensamiento estratégico, 

liderazgo de cambio y desarrollo de las personas como puntos clave, 

consecutivamente se menciona las competencias específicas por áreas, que se 

exhiben en las diferentes oficinas dentro de una entidad, se aplican a ciertos grupos 

ya que se enfatiza en acciones más personales como la iniciativa, el impacto, 

comunicación y la confianza en sí mismo. 

Por lo que sigue, Saracho (2005, p. 11) menciona que la gestión por 

competencias adquiere relevancia en organizaciones que consideran como estrategia 

fundamental el aprendizaje individual y colectivo, permitiendo profesionalizar el trabajo 

y diferenciar la atención de los servicios que brindan. 

Haciendo énfasis en las características, la gestión por competencias exhibe 

varias peculiaridades que la diferencian de los enfoques habituales, Sagi- Vela (2004) 

en primer lugar, es un concepto multidimensional, integrando actitudes, conocimientos 

y habilidades en el contexto de una carrera profesional y en su ámbito de aplicación. 

Cada competencia se describe mediante comportamientos que son observables y una 
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lista de los conocimientos, aquellas actitudes asociadas y habilidades. Otra 

característica es que una competencia que se aplica produce un logro positivo, y se 

considera que alguien es competente en esa área si logra lo deseado al aplicarla. Por 

último, las competencias son mensurables, ya que se manifiestan a través de 

conductas observables en el trabajo diario.  

Fayol (1949) fue uno de los pioneros en la teoría clásica, propusó 14 principios 

de gestión que incluyen el interés individual, el dividir el trabajo, iniciativa y estabilidad 

del personal dentro de las organizaciones, la remuneración, el orden, entre otras. A 

partir de ello, Stone et al. (1996) afirma que la teoría clásica de la administración se 

conforma por dos elementos principales: la administración científica y la teoría clásica 

de la organización. Mientras que la administración científica se centra principalmente 

en aumentar la productividad mediante la aplicación de la eficiencia en el trabajo de 

los empleados, la segunda mencionada anteriormente se enfoca en la gestión 

organizativa, se fundamenta en cinco funciones clave: planeación, organización, 

coordinación, dirección y control. Se debe destacar que esta teoría se considera 

sinónimo del proceso administrativo, ya que a través de estas funciones busca 

alcanzar eficiente y eficazmente el manejo de los recursos utilizables. 

Druker (1954) sostiene que la teoria neoclasica de la administración surge 

como una respuesta a las limitaciones y rigideces que presentaba la teoría clásica, a 

su vez, busco adaptarse a las nuevas realidades organizacionales del siglo XX, 

enfocandose en los aspectos prácticos como la eficiencia y la efectividad, por lo que, 

autores como Robbins & De Cenzo (2013) definen a la segunda variable como  como 

"aquel proceso de lograr que las cosas se hagan, siendo eficientes y eficaces, a través 

de varias personas y junto con ellas" (p. 6). A si mismo Stoner et al. (2009) sostienen 

que este enfoque de gestión consiste en ser constante y consciente en darle forma a 

las organizaciones, con el propósito de cumplir con los fines (p. 7). Tambien es el 

elemento de la acción administrativa que es integradora y convergente a través de la 

planeación, la organización, la dirección y control (Louffat, 2012) 

A lo largo de la existencia el ser humano pertenece a diversas organizaciones, 

ya sea en el ámbito profesional, deportivo, académico o social. Barazorda (2022) estas 

organizaciones pueden tener estructuras formales o informales, pero todas están 

conformadas por grupos de personas que trabajan juntos para lograr metas comunes. 

Por lo tanto, la meta y el objetivo son elementos básicos de cualquier organización, 
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proporcionando un propósito fundamental. Además, todas las organizaciones 

requieren un plan para alcanzar sus metas, por ello es esencial para guiar las acciones 

y actividades de la organización. También es crucial adquirir y asignar de manera 

necesaria los recursos que son asignados para lograr las metas que se propusieron, 

ya que las organizaciones dependen de una base para que obtengan los recursos 

necesarios. 

En cuanto a las dimensiones, se idéntica cuatro elementos fundamentales que 

consisten en la planeación, Louffat (2012) lo precisa como un componente del proceso 

administrativo, en donde se establece las bases para que se administren a un 

profesional en la entidad que implica guiar y orientar hacia el rumbo que se pretende 

llegar como organización, a través de sus indicadores como la misión, el 

establecimiento de un cronograma, presupuesto, entre otros; por otro lado, Robbins y 

DeCenzo (2013) es aquel procedimiento que implica definir objetivos o metas, 

establecer una estrategia general y preparar planes para coordinar las actividades. De 

igual manera Stoner et al (2009) da a conocer la implicancia de pensar con antelación 

en cada acto, metodo, un plan preestablecido para el alcance de sus metas. 

Por consiguiente, la dimensión de la organización, según Louffat (2012) 

conforma un elemento del desarrollo administrativo que se encomienda del diseño de 

la orden interna de una entidad siendo compatible con la planificación estratégica. 

Esto implica la definición del organigrama, desarrollar el manual organizacional y 

fundamentar las condiciones y componentes para la organización. Por su lado, 

Robbins y DeCenzo (2013) la describen como el procedimiento de desarrollar la 

estructura que facilite alcanzar las metas y coordinar las actividades. A sí mismo, es 

un patrón de relaciones que se establecen por el mando de las altas gerencias hacia 

sus trabajadores (Stoner et al., 2009). 

En cuanto a la dimensión de la dirección, Louffat (2012) la describe como el 

elemento del proceso, en este paso los directivos se encargan de velar por las 

relaciones interpersonales dentro de las organizaciones, implica la realización y la 

encaminación de lo proyectado y lo establecido a través de los trabajadores mediante 

un buen clima organizacional, trabajadores motivados y una adecuada comunicación. 

Stoner et al.  (2009) es la parte fundamental de la administración, puesto que a partir 

de esta se alcanzan los objetivos de las instituciones. 
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El control Louffat (2012) es el encargado de la verificación del logro de los 

resultados con respecto a las metas que se esperan. Robbins & De Cenzo (2013) lo 

describen como la acción de supervisar las actividades para asegurarse de que exista 

la conformidad en los planes y asi, subsanar posibles variaciones importantes, 

estableciendo estándares de desempeño que sean medibles para posteriormente 

compararlas con lo establecido en la planeación. (Stoner et al., 2009). 

La gestión administrativa se encuentra enfocada en 2 aspectos, al respecto 

Hurtado (2008) define a la eficiencia como la interacción entre los insumos y aquellos 

productos que forman parte del desarrollo". Por otro lado, la eficacia es el alcance de 

los objetivos planteados en el tiempo exacto. Y da su debida importancia cuando 

adquiere relevancia debido a que se le analiza como disciplina fundamental y 

universal. Esta disciplina se centra en desarrollar los procesos, ya que la práctica 

acumulara sapiencias que abarcan principios científicos, teorías, conceptos, entre 

otros elementos.  

Por último, tambien presenta una serie de particularidades distintivas que la 

separan de lo tradicional como 1. universalidad, fenómeno administrativo que ocurre 

en cualquier organismo social, ya que siempre implica la coordinación sistemática de 

recursos. Aunque existan variaciones accidentales, los elementos esenciales son 

comunes en diferentes formas de administrar. 2. especificidad, no obstante, la 

administración siempre está acompañada por diferentes fenómenos, encontramos a 

un fenómeno especifico el cual es el administrativo, este es diferente de los que lo 

acompañan, pese a que existen etapas, fases y elementos distintos, la unidad 

temporal es único y, por lo tanto, se están dando todos o la mayoría de los elementos 

administrativos en todo momento de la vida de una compañía. Existe siempre la 

unidad escalonada para los jefes de un organismo participan en cada una de las 

modalidades (Hurtado, 2008). 
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II. METODOLOGÍA

Tipo básica, dado que la investigación se apoyó en las teorías, enfoques, y

principios para su sustento, busco generar conocimiento para responder a las 

carencias que identificaron durante el desarrollo del estudio (Polanía et al., 2020). Así 

mismo, fue de nivel explicativo causal, porque tuvo como propósito primordial 

determinar cómo influye la variable de gestión por competencias en la gestión 

administrativa. A partir de lo mencionado Polanía et al. (2020) “Los estudios 

explicativos buscan determinar cuáles son aquellas causas que ocasionan los 

sucesos o fenómenos que se estudiarán. Al ser una investigación explicativa presenta 

el siguiente esquema 

El enfoque fue cuantitativo, ya que se encuentra más relacionada con la realidad, 

es concisa, contiene un marco teórico, sus objetivos son medibles, se plantean 

hipótesis (Rahman, 2020). Tuvo como método de investigación el hipotético deductivo, 

el cual reside en la aplicación de procedimientos derivados de afirmaciones en forma 

de una hipótesis general y de hipótesis específicas. El propósito fue cuestionar o 

refutar estas hipótesis, deduciendo conclusiones a partir de ellas y confrontándolas 

con la realidad de hoy en día.  

El diseño perteneció a una investigación no experimental – transversal, porque 

durante el desarrollo de la investigación no se estimulan o manipulan ninguna de las 

variables sometidas a investigación, siendo que el investigador solo se limitó a medir 

la influencia en el escenario real del problema; además, es transversal porque el 

acopio de los datos se realizará en un solo periodo de tiempo. Este diseño 

corresponde a estudios en los que no se manipula de forma premeditada alguna de 

las variables, ya que su propósito es visualizar su comportamiento en su contexto 

natural para su análisis posterior, uno de sus tipos es el diseño transversal, donde la 

toma de datos debe ejecutarse en un solo momento (Arias & Covinos, 2021) 
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La gestión por competencias se define conceptualmente según Alles (2015),  

como una metodología aplicada para dirigir los recursos humanos de una 

organización, que tiene como objetivo alinearlos con la estrategia de negocios, se 

midio con un cuestionario conformado de 22 interrogantes que abarcaron las 

dimensiones de competencias cardinales, competencias específicas gerenciales y 

competencias específicas por áreas; las cuales se sustentaron en los siguientes 

indicadores: compromiso, la calidad del trabajo, innovación y la ética, liderazgo para 

el cambio, pensamiento, estratégico, desarrollo personal y del equipo, tambien se 

tiene la orientación al usuario, el impacto, una adecuada comunicación, autonomía y 

confianza en sí mismo, se empleó una escala ordinal, con respuestas de tipo Likert, 

que facilitó la recopilación de información y simplificó el procesamiento datos. 

Louffat (2012) define la gestión administrativa como un elemento integrador de 

la labor administrativa a través de sus 4 elementos (p. 15).  La medición se llevó a 

cabo mediante la aplicación de un cuestionario que cuenta con 22 preguntas. Este 

cuestionario abordó las dimensiones de planeación, organización, dirección y control. 

Que se sustentaron en los siguientes indicadores: Misión, objetivos, cronograma, 

presupuesto, manuales organizacionales, condiciones y componentes 

organizacionales, individuos, motivación, clima organizacional, organigrama, evaluar 

el desempeño actual, definir medidas correctivas, establecer estándares de 

desempeño. El cuestionario se empleó mediante una escala ordinal con respuestas 

de tipo Likert. 

Polanía et al. (2020) afirma que la población como la totalidad de los individuos, 

que comparten las mismas particularidades de interés para el investigador, por lo que 

se vuelven meritorios de la investigación y sobre quienes está delimitada el problema 

y objetivos de esta, por lo que, se tomó una población de 135 servidores públicos de 

una municipalidad provincial de Apurímac según CARTA N.º 0353-2024-ORH-DGAF-

MPA 

Los criterios de inclusión, servidores públicos que tengan vínculo laboral directo 

y que trabajan de manera presencial en la entidad, quienes de forma voluntaria 

accedieron ser parte del estudio.  

Como criterios de exclusión se tuvo a los trabajadores públicos que no 

mantengan un vínculo laboral directo, como contratación de personal por servicios 

diversos o terceros, lo que imposibilita su participación. 
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La muestra es un subgrupo que representa a la población, de la cual se 

recolectan los datos que tras el procesamiento y análisis respectivo será generalizado 

a la población en sí (Arias & Covinos, 2021, pág. 118). Al tratarse de una población 

finita, de acuerdo con Polanía et al. (2020). Se aplicó la fórmula que se presenta en el 

anexo 2. La cual determino una muestra de 100 servidores públicos de una entidad 

de Apurímac. (Anexo 6) 

El muestreo que se empleó fue de tipo probabilístico al azar simple, ya que 

siguiendo lo estipulado por Arias et al. (2022) en primer lugar, la muestra se obtuvo 

aplicando una fórmula estadística, seguidamente la elección de los sujetos de los 

cuales se recolectarán los datos será de forma aleatoria. 

Unidad de análisis: Servidores públicos que laboran en una municipalidad 

provincial de Apurímac. 

Las Técnicas son aquellos procesos operativos que tienen como finalidad 

solucionar los problemas prácticos, por lo que, para poder seleccionarla se debe de 

tener en cuenta que es lo que se investiga (Polanía et al., 2020). Se aplicó la encuesta 

para ambas variables como la técnica de la presente investigación. 

Instrumentos;  para la investigación se aplicó el cuestionario para cada una de 

las variables, al respecto Polanía et al., (2020) identifican como los medios auxiliares 

que sirven para registrar los datos, así como también, aquel conjunto de preguntas 

relacionada con las variables que serán formuladas por escrito. 

Validez de instrumentos; al respecto Sürücü & Maslakci (2020) menciona que 

para poder darle credibilidad al instrumento es necesaria la validez, la cual garantiza 

la calidad del trabajo, por lo que, se validó teniendo como criterios la pertinencia, la 

relevancia y la claridad del cuestionario. A partir de ello, el instrumento se validó por 

la Mg. en Gestión Pública Beatriz Arenas Vargas, Mg. En Gestión pública Ronald 

Gutiérrez Núñez y la Mg. En Gestión pública Bersia Contreras Sauñe quienes cumplen 

con el grado mínimo de magíster verificado por la SUNEDU. ( Anexo 4) 

Confiabilidad; el cuestionario fue aplicado a 100 servidores públicos, en donde 

se pudo comprobar la confiabilidad a través del Coeficiente de Alfa de Cronbach, el 

cual comprobó que los cuestionarios de las variables se encuentran dentro del rango 

de excelente confiabilidad (0.72 – 0.99), obteniendo 0.9 de confiabilidad del 

cuestionario de gestión por competencias y un 0.73 en el de la gestión administrativa, 

comprobando que los resultados son consistentes. (Ver Anexo 11)    
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Procedimientos; para el respectivo acopio de los datos se presentó una carta 

de presentación (Anexo 12), solicitando la autorización a la instancia correspondiente, 

la cual nos respondió con una carta (Anexo 13), brindando el consentimiento de 

autorización, posteriormente se procedió con el recojo de la información de manera 

aleatoria a los servidores públicos , la cual fue debidamente validada por el juicio de 3 

expertos, y de esta manera se procedió con la determinación de la fiabilidad. 

Método de análisis de datos: Al enfocarnos en la base de datos que se obtuvo, 

se sometió a un análisis estadístico descriptivo e inferencial, para su posterior toma 

de decisiones, asi como tambien, los resultados nos dieron a conocer cuál es el nivel 

de influencia de la variable gestión por competencias en la gestión administrativa, de 

igual manera, se pudo plasmar los cuadros y tablas estadísticas de frecuencias. 

Aspectos éticos: El análisis temático se basó en las competencias 

profesionales y científicas de los involucrados bajo lo establecido en la guía aprobada 

por la universidad en la que se establecen los principios éticos y la necesidad de citar 

y referenciar correctamente a los autores aplicando la séptima edición de la norma 

APA. Por consiguiente, se aplicó el cuestionario una vez obtenido el consentimiento 

de la entidad, en donde los servidores respondieron de manera voluntaria, sin 

presentar riesgo alguno, con absoluto respeto, equidad y anonimato al presente 

cuestionario. 
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III. RESULTADOS

Resultados del análisis descriptivo 

Tabla 1  

Nivel de percepción de la variable gestión por competencias y sus dimensiones 

Nivel 

V1. Gestión por 

competencias 

D1. Competencias 

cardinales 

D2. Competencias 

especificas gerenciales 

D3.Competencias 

especificas por áreas 

f % f % F % F % 

Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 4 4,0% 

Medio 20 20,0% 23 23,0% 41 41,0% 27 27,0% 

Alto 80 80,0% 77 77,0% 59 59,0% 69 69,0% 

Total 100 100 100 100 100 100 100 100 

Nota. Los datos recopilados del cuestionario aplicado. Fuente: Elaboración propia 

En la primera tabla, se consideró como valida 100 observaciones, se visualiza 

que el 80% sostienen un nivel alto de gestión por competencias y el 20% consideran 

un nivel medio. Por parte de las dimensiones se aprecia que el 77 % percibe un nivel 

alto con respecto a las competencias cardinales, de igual manera el 23% consideraron 

un nivel medio con respecto a la D1. Tambien se observa que el 59% del personal 

consideran un nivel alto con respecto a las competencias especificas gerenciales, el 

41% representado por 41 encuestados consideran un nivel medio y no existe ninguno 

con una perspectiva baja sobre la variable y las 2 primeras dimensiones. Por último, 

se observa que el 69% de los servidores de un municipio provincial, consideran un 

nivel alto con respecto a las competencias específicas por áreas,  de igual manera el 

27 % perciben un nivel medio con respecto a la dimensión y el 4 % del total de los 100 

encuestados aprecian un nivel bajo de la tercera dimensión en la entidad. 

Existe una mayoría significativa con 80 encuestados, que perciben que la 

entidad gestiona muy bien sus competencias, el cual es un indicativo de que la entidad 

está gestionando eficazmente sus competencias y que los servidores reconocen y 

valoran esta gestión, con respecto a los 20 servidores que consideran un nivel medio, 

da a entender que, si bien se están evaluando las habilidades específicas de cada 

empleado para que pueda ocupar un determinado puesto y se está fomentando el 

desarrollo de competencias novedosas que busca el desarrollo del profesional, no es 

al 100 %. 
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Por parte de la D1 en su mayoría  los servidores perciben que tienen un alto 

nivel de competencias cardinales, lo que se interpreta como una señal positiva, 

indicando se sienten capacitados o competentes en su área específica, por otro lado, 

se tiene una cantidad de 23 encuestados, quien aún consideran un nivel medio, lo que 

refleja que aunque se esté trabajando  en dar a conocer aquellos valores o conceptos 

vinculados a una estrategia a  los trabajadores, identificando la ética, la integridad, 

compromiso, innovación y la calidad de trabajo, aun requiere un desarrollo adicional.  

En la segunda dimensión la mayoría relativa de 59 servidores perciben que las 

competencias especificas gerenciales está en un nivel alto, esto insinúa que más del 

50% de los servidores consideran que la entidad se maneja bien con respecto a la 

dimensión, por otro lado se tiene que  de nuestros encuestados 41 de ellos aun 

consideran un nivel medio, esta cantidad a diferencia de la otra dimensión es 

considerable, puesto que se acerca casi al 50% de los encuestados, lo cual indica que 

parte importante de los trabajadores creen que hay un espacio para mejorar, tambien 

se indica que la mezcla del conocimiento, el comportamiento, las destrezas y las 

cualidades necesarias para la eficacia de un gerente no se están aplicando en la 

totalidad ya sea por la falta de formación en temas como el desarrollo de equipo, el 

pensamiento estratégico, liderazgo de cambio y desarrollo de las personas.  

Por ultimo en la D3 la mayoría percibe un nivel alto, lo que indica que 

consideran que se gestiona bien las competencias especificas por área, 27 de los 

encuestados aun consideran un nivel medio  que creen que existe una proporción 

significativa que ve espacios para mejorar y 4 consideran un nivel bajo, presentándose 

por primera vez esta perspectiva con respecto a las dimensiones, tambien se indica 

que en las diferentes oficinas dentro de una entidad no se está aplicando la iniciativa, 

el impacto, comunicación y la confianza en sí mismo, por lo que, este pequeño grupo 

indica que las áreas requieren de atención y mejora. 
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Tabla 2  

Nivel de percepción de la variable gestión administrativa 

 Nota. Datos recopilados de la encuesta a los servidores públicos. Fuente: Elaboración Propia 

Procediendo con la interpretación de la tabla 2 que cuenta con 100 

observaciones validas se aprecia que el 60 % representado por 60 servidores divisan 

un nivel alto con respecto a la segunda variable, de igual manera el 38% representado 

por 38 de un total de 100 encuestados tienen una perspectiva de nivel medio con 

respecto a la gestión administrativa , de la misma manera el 2% un nivel bajo de la 

misma en la entidad. 

Esto quiere decir que, 60 servidores consideran que la gestión administrativa 

en la entidad es eficaz y adecuada, también se observa que existe una presencia 

considerable 38 servidores que  aun consideran un nivel medio, lo que indica que una 

cantidad significativa de ellos creen que hay aspectos la variables que pueden 

mejorarse, y por ultimo con un minoría de 2 servidores tienen una perspectiva baja, 

es decir, que no se está considerando a la G.A. como un  elemento de la acción 

administrativa que es integradora y convergente mediante la planeación, la 

organización, la dirección y control, viéndose reflejado en la falta de transparencia en 

los procesos administrativos, la inadecuada coordinación de las actividades para la 

administración en cuanto a los recursos del estado, las retrasos en la atención al 

ciudadano y el aplazamiento del alcance de las metas de la entidad, entre otras.  

Gestión administrativa 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 2 2,0 2,0 2,0 

Medio 38 38,0 38,0 40,0 

Alto 60 60,0 60,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0 
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Análisis descriptivo del objetivo general 

Para la presente, se planteó determinar la influencia de la gestión por competencias 

en la gestión administrativa. 

Tabla 3 

Frecuencia de la gestión por competencias y gestión administrativa de una municipalidad 

provincial de Apurímac 

 Nota. Datos recopilados del cuestionario. Fuente: elaboración propia 

 

Con respecto a la tabla 3, se logra visualizar que efectivamente existe un 

resultado significativo para el objetivo general, ya que en los resultados basados en la 

gestión por competencias se visualiza al 80 % que corresponde a (80 servidores) 

mencionan que es alto, el 20 % (20 servidores) resaltan que la gestión por 

competencias está en una escala de medio, y no hay ningún trabajador que ubico a la 

variable en un nivel bajo. En cuanto al gestión administrativa se observa que 60% (60 

servidores) mencionan que el nivel de la variable 2 es alta y el 38 % (38 servidores) 

manifiestan que es medio y 2 % (2 servidores) menciona que es bajo. Se observó que 

ambas variables recibieron una valoración elevada. 

  

 
Gestión administrativa 

Total 
Bajo Medio Alto 

Gestión por 

competencias 

Medio 

Recuento 2 15 3 20 

% dentro de Gestión 

por competencias 

10,0% 75,0% 15,0% 100,0% 

% del total 2,0% 15,0% 3,0% 20,0% 

Alto 

Recuento 0 23 57 80 

% dentro de Gestión 

por competencias 

0,0% 28,7% 71,3% 100,0% 

% del total 0,0% 23,0% 57,0% 80,0% 

Total 

Recuento 2 38 60 100 

% dentro de Gestión 

por competencias 

2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 

% del total 2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 
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Análisis descriptivo del objetivo específico 1 

Para la presente, el OE1: determinar la influencia de las competencias cardinales en 

la gestión administrativa. 

Tabla 4  

Frecuencia de las competencias cardinales y gestión administrativa de una municipalidad 

provincial de Apurímac 

Nota. Los datos recopilados de la encuesta. Fuente: Elaboración propia 

Se logra visualizar que efectivamente existe un resultado significativo para el 

objetivo específico 1, ya que en los resultados basados en las competencias 

cardinales se visualiza al 77 % que corresponde a (77 servidores) mencionan que es 

alto, el 23 % (23 servidores) resaltan que las competencias cardinales están en una 

escala de medio, y no hay ningún trabajador que ubico a la dimensión en un nivel bajo. 

En cuanto al gestión administrativa se observa que 60% (60 servidores) mencionan 

que el nivel de la variable 2 es alta y el 38 % (38 servidores) manifiestan que es medio 

y 2 % (2 servidores) menciona que es bajo. Se observó que ambas variables recibieron 

una valoración elevada. 

  

 
Gestión administrativa 

Total 
Bajo Medio Alto 

Competencias 

cardinales 

Medio 

Recuento 2 7 14 23 

% dentro de 

Competencias 

cardinales 

8,7% 30,4% 60,9% 100,0% 

% del total 2,0% 7,0% 14,0% 23,0% 

Alto 

Recuento 0 31 46 77 

% dentro de 

Competencias 

cardinales 

0,0% 40,3% 59,7% 100,0% 

% del total 0,0% 31,0% 46,0% 77,0% 

Total 

Recuento 2 38 60 100 

% dentro de 

Competencias 

cardinales 

2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 

% del total 2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 
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Análisis descriptivo del segundo objetivo específico  

Para la presente, se enuncio el determinar la influencia de las competencias 

especificas gerenciales en la gestión administrativa. 

Tabla 5   

Frecuencia de las competencias específicas gerenciales y la gestión administrativa de una 

municipalidad provincial de Apurímac 

 
Gestion_administrativa 

Total 
Bajo Medio Alto 

Competencias 

especificas 

gerenciales 

Medio 

Recuento 2 29 10 41 

% dentro de 

Competencias 

especificas 

gerenciales 

4,9% 70,7% 24,4% 100,0% 

% del total 2,0% 29,0% 10,0% 41,0% 

Alto 

Recuento 0 9 50 59 

% dentro de 

Competencias 

especificas 

gerenciales 

0,0% 15,3% 84,7% 100,0% 

% del total 0,0% 9,0% 50,0% 59,0% 

Total 

Recuento 2 38 60 100 

% dentro de 

Competencias 

especificas 

gerenciales 

2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 

% del total 2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

Con respecto a la tabla 5, se logra visualizar que efectivamente existe un 

resultado significativo para el OE2 ya que en los resultados basados en las 

competencias especificas gerenciales se visualiza al 59 % mencionan que es alto, el 

41 % resaltan que las competencias especificas gerenciales están en una escala de 

medio, y no hay ningún trabajador que ubico a la dimensión en un nivel bajo. En cuanto 

al gestión administrativa se observa que 60% mencionan que el nivel de la variable 2 

es alta y el 38 % manifiestan que es medio y 2 % menciona que es bajo. Se observó 

que ambas variables recibieron una valoración elevada.  
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Análisis descriptivo del objetivo específico 3 

Para la presente, se formuló como OE3: determinar la influencia de las competencias 

especificas por áreas en la gestión administrativa. 

Tabla 6  

Frecuencia de las competencias especificas por áreas y gestión administrativa de una 

municipalidad provincial de Apurímac 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario. Fuente: Elaboración propia 

Concerniente a la tabla 6, se logra visualizar que efectivamente existe un 

resultado significativo para el OE3, ya que en los resultados basados en las 

competencias especificas por áreas se visualiza al 69 % que corresponde a (69 

servidores) mencionan que es alto, el 27 % (27 servidores) resaltan que están en una 

escala media, y el 4 % lo consideran con un nivel bajo trabajador que ubico a la 

dimensión en un nivel bajo. En cuanto al gestión administrativa se observa que 60% 

mencionan que el nivel de la variable 2 es alta y el 38 % manifiestan que es medio y 

2 % menciona que es bajo. Se observó que ambas variables recibieron una valoración 

elevada. 

 

 
Gestion_administrativa 

Total 
Bajo Medio Alto 

Competencias 

especificas por 

áreas 

Bajo 

Recuento 2 2 0 4 

% dentro de Competencias 

especificas por áreas 
50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

% del total 2,0% 2,0% 0,0% 4,0% 

Medio 

Recuento 0 22 5 27 

% dentro de Competencias 

especificas por áreas 
0,0% 81,5% 18,5% 100,0% 

% del total 0,0% 22,0% 5,0% 27,0% 

Alto 

Recuento 0 14 55 69 

% dentro de Competencias 

especificas por áreas 
0,0% 20,3% 79,7% 100,0% 

% del total 0,0% 14,0% 55,0% 69,0% 

Total 

Recuento 2 38 60 100 

% dentro de Competencias 

especificas por áreas 
2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 

% del total 2,0% 38,0% 60,0% 100,0% 
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Estadística Inferencial 

Prueba de normalidad 

Se aplico el análisis mediante de la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov, 

porque se utiliza para investigaciones con una muestra mayor o igual a 50 individuos, 

por lo que, para la presente al tener 100 servidores como muestra se aplica esta 

prueba.  

Si el valor de p es ≤ 0,05 Se considera adecuado rechazar la HO 

Si el valor de p es > 0,05 Se considera adecuado aceptar la HO 

Tabla 7 

Prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov 

 Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración 

propia 

Procediendo con el análisis de la presente tabla, se observó que el resultado 

del sig bilateral de la prueba de normalidad de la gestión por competencias tiene un 

valor de 0,018 y de la gestión administrativa tiene un valor de 0,002, las cuales al ser 

un valor menor o igual p=0,05,orienta a la conclusión que los datos de las dos variables 

provienen de una distribución no normal, por ello, se rechaza la H0 y se acepta la H1 

demostrando que existe incidencia de la gestión por competencias en la gestión 

administrativa. Por lo que, al ser un estudio no paramétrico con una distribución no 

normal, el que mejor se adecua para el análisis estadístico es el de regresión logística 

ordinal (Pseudo R cuadrado). 

 

 

 

 

 

 

 

             Variables  Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Gestión por competencias .099 100 .018 

Gestión administrativa .115 100 .002 
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Contrastación de la hipótesis General 

H1: la gestión por competencias influye en la gestión administrativa de los servidores 

públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024 

Ho: la gestión por competencias no influye en la gestión administrativa de los 

servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024 

Si el sig es ≤ 0,05 Se considera adecuado rechazar la Ho 

Si el sig es > 0,05 Se considera adecuado aceptar la Ho 

Tabla 8 

Informe de ajuste de modelo de la HG 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 554,006    

Final 259,571 294,436 25 ,000 

 Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

A partir de los resultados, se tiene que el sig= 0,000, por ello se acepta la 

hipótesis alterna y se comprueba que la variable independiente gestión por 

competencias influye en la gestión administrativa de los servidores públicos.  

Tabla 9   

Pseudo R cuadrado de la HG 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,947 

Nagelkerke ,949 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

 

 A sí mismo, se determinó que existe un 94.7% de influencia según Cox y Snell 

y un 94.9% según Nagelkerke, comprobando que existe influencia de la primera 

variable en la segunda variable. Lo que indica que, si la gestión por competencias 

presenta mejoras, la gestión administrativa se verá influenciada y tambien mejorará 

en el mismo sentido y magnitud. 
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Contrastación de la hipótesis especifica 1 

H1: la gestión por competencias cardinales influye en la gestión administrativa de los 

servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024 

Ho: la gestión por competencias cardinales no influye en la gestión administrativa de 

los servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024. 

Tabla 10  

Informe de ajuste de modelo de la HE1 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 496,261    

Final 447,014 49,247 16 ,000 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

Según lo observado en la tabla 10 se tiene que el sig valor es 0,000 el cual es 

menor a 0,05 lo que evidencio estadísticamente que la dimensión competencias 

cardinales tiene influencia en la gestión administrativa. A partir de los resultados, se 

acepta la hipótesis alterna y se comprueba que las competencias cardinales influyen 

en la segunda variable de los servidores públicos en una municipalidad de Apurímac, 

2024.  

Tabla 11 

Pseudo R cuadrado de HE1 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,389 

Nagelkerke ,389 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

 

A sí mismo, se percibió que existe un 38.9% de Cox y Snell y Nagelkerke, que 

comprueba la influencia de la primera dimensión y la segunda variable. Demostrando 

que, si las competencias cardinales presentan mejoras dentro de la entidad, la gestión 

administrativa también mejorara, pero no en el mismo sentido y magnitud ya que 

presentan un porcentaje menor de influencia. 
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Contrastación de la hipótesis especifica 2 

H1: la gestión por competencias especificas gerenciales influye en la gestión 

administrativa de los servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 

2024 

Ho: la gestión por competencias especificas gerenciales no influye en la gestión 

administrativa de los servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 

2024. 

Tabla 12 

Informe de ajuste de modelo de la HE2 

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 486,436    

Final 373,292 113,145 16 ,000 

 Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

Según lo observado en la tabla 12 se tiene que el sig valor es 0,000 el cual es 

menor a 0,05 lo que evidencio estadísticamente que la dimensión competencias 

especificas gerenciales influye sobre la gestión administrativa. A partir de los 

resultados, se acepta la hipótesis alterna y se comprueba que las competencias que 

tienen los gerentes o ejecutivos tienen influencia en el gestionar de la administración 

de los servidores en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024.  

Tabla 13  

Pseudo R cuadrado del HE2 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,677 

Nagelkerke ,678 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

A sí mismo, se percibió un 67.7% de influencia de la segunda dimensión en la 

segunda variable, según Cox y Snell y un 67.8% según Nagelkerke. Lo que indica 

que, si las competencias especificas gerenciales presentan mejoras dentro de la 

entidad, la gestión administrativa será influenciada y tambien mejorará. 
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Contrastación de la hipótesis especifica 3 

H1: la gestión por competencias especificas por áreas influye en la gestión 

administrativa de los servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 

2024 

Ho: la gestión por competencias especificas por áreas no influye en la gestión 

administrativa de los servidores públicos en una municipalidad provincial de Apurímac, 

2024 

Tabla 14   

Informe de ajuste de modelo de la HE3 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 477,138    

Final 92,503 384,635 13 ,000 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

Según lo observado en la tabla 14 se tiene que el valor de p-valor es 0,000 el 

cual ≤0,05 lo que evidencio estadísticamente que la dimensión competencias 

especificas influye en la gestión administrativa. A partir de los resultados, se acepta la 

hipótesis alterna. 

Tabla 15 

 Pseudo R cuadrado HE3 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,979 

Nagelkerke ,980 

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores públicos. Fuente: Elaboración propia 

A sí mismo, se percibió que existe un 97.9% de influencia según Cox y Snell 

un 98% Nagelkerke, Lo que indica que, si las competencias especificas por áreas 

muestran mejoras dentro de la municipalidad, la gestión administrativa será 

influenciada y tambien mejorará en el mismo sentido y magnitud. 
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IV. DISCUSIÓN 

El sustento del presente capitulo, se planteó como objetivo general determinar 

la influencia de la gestión por competencias en la gestión administrativa en los 

servidores públicos de una municipalidad provincial de Apurímac,2024, se aplicó una 

prueba estadística no paramétrica de regresión logística ordinal, que dio un resultado 

de 94.7% y 94.9% la influencia de la primera variable sobre la variable dependiente, 

según el Pseudo R cuadrado, tambien tuvo un sig valor p= 0,000 que es menor a 0,05, 

que  indica que si la gestión por competencias presenta mejoras dentro de la 

municipalidad, la gestión administrativa por su parte tambien mejorara en el mismo 

sentido y magnitud. Por lo que, se entiende a través de la teoría de RBV, ya que al 

presentarse influencia entre estas dos variables sugiere que la inversión en 

competencias de los empleados es una estrategia fundamental para mejorar la 

eficiencia administrativa (Barney, 2011). Por lo que Sousa et al. (2021) en su estudio 

en Brasil llego a la conclusión de que la adopción de técnicas modernas de la gestión 

administrativa mejora notablemente el rendimiento en el ámbito público, y a su vez, 

este hallazgo es consistente con lo obtenido en la investigación, donde se observa 

que la gestión por competencias persuade y mejora la gestión administrativa. 

La investigación demuestra con un 80% alto nivel de gestión por competencias, 

lo que sugiere una percepción positiva de la eficacia administrativa. Sin embargo, el 

20% que percibe un nivel medio indica que aún hay áreas de mejora, posiblemente 

relacionadas con la obstinación al cambio y la falta de programas de sensibilización y 

capacitación. Esto es consistente con las observaciones de Sagi-Vela (2004) y 

Saracho (2005), quienes resaltan la importancia de integrar actitudes, conocimientos 

y habilidades en el contexto laboral para lograr resultados efectivos. Al respecto 

Chalco (2021) tambien se planteo determinar como la gestión por competencias  

influye en la estión por resultados , quien aplico a 30 servidores su cuestionario y 

comprobo con un 79.9 % que si se presenta influencia de la variable GC en la segunda 

variable GpR, demostrando que existe similitud en cuanto a los resultados obtenidos 

de alguna u otra forma. 

Con respecto a lo mencionado anteriormente tambien se encontraron que el 

desempeño laboral que forma parte de la gestión administrativa influye en el 

rendimiento de los servidores municipales (Intriago & Macías, 2021), el cual en 

comparación con el presente estudio que se realizó en una municipalidad de Apurímac 

muestran influencia de las competencias en la gestión administrativa, ambas teniendo 
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como fundamental la importancia de una gestión administrativa efectiva. Por su parte 

Jácome (2019), observo que la falta de gestión por competencias afecta 

negativamente el clima organizacional. Esto coincide con los hallazgos encontrados, 

donde la gestión por competencias influencia positivamente con la gestión 

administrativa, implicando que una adecuada gestión podría mejorar tambien el clima 

organizacional. 

Con respecto primer objetivo específico que es determinar la influencia de las 

competencias cardinales en la gestión administrativa de los servidores de una 

municipalidad provincial de Apurímac, se evidencio con un sig valor de 0,00 y una 

influencia según la escala ordinal Pseudo R cuadrado de 38.9% de Cox Snell y 

Nagelkerke el cual no es tan considerable, donde se refieren que las competencias 

cardinales, aunque influyen en la segunda variable, lo hacen en menor medida. Estos 

resultados son comprobados de alguna u otra forma por Chalco (2021) quien aplico 

su estudio a 30 servidores de diferentes áreas de una municipalidad, es asi como, a 

partir del acopio de datos, determinó con un sig - valor de 0,000 y un 79.9% de 

confiabilidad, consumando que la GpC influye significativamente en la GpR de los 

servidores municipales, indicando este valor que existe una influencia alta, y de esta 

manera se sostiene que si presentan influencia.  Estos resultados son respaldados 

por la teoría de McClelland (1978), que identifica la motivación por el logro, el poder y 

la pertenencia como motores clave de la competencia. Spencer & Spencer (1993) 

definen como cualidades intrínsecas relacionadas con el desempeño efectivo resalta 

la relevancia de gestionar habilidades y conocimientos específicos para mejorar los 

resultados organizacionales. 

La investigación demostró que existe una mayoría considerable de 77% de los 

servidores que se sienten competentes en su área específica, y que tambien se está 

trabajando en dar a conocer aquellos valores o conceptos vinculados a una estrategia 

de todos los trabajadores, Chalco (2021) demostró en su estudio que el 40% de los 

trabajadores perciben un nivel eficiente el cual es el segundo en cuanto a percepción 

por parte de la investigación, ya que, la mayoría percibió un nivel medio. Es por ello, 

que se analizó previamente los resultados, confirmando que mientras más se trabaje 

en mejorar las competencias cardinales dentro de la entidad, y que estas tengan una 

percepción alta por parte de los servidores por el trabajo que se está realizando, mejor 
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será el nivel de percepción en cuanto a la gestión administrativa, mejorando y 

agilizando todos los tramites dentro de la municipalidad. 

El Objetivo específico 2 que es determinar la influencia de las competencias 

especificas gerenciales en la gestión administrativa, presentan un sig valor de 0,000 

el cual en ≤ 0.05, por lo que se aceptó la H1, demostrando que las competencias 

especificas gerenciales tienen una influencia del 67.7% según Cox y Snell y un 67.8% 

según Nagelkerke sobre la gestión administrativa. Vásquez (2021) aplico su 

instrumento a 49 colaboradores, teniendo como resultado una correlación significativa 

de < 0,01, que se interpreta en los hechos que desarrollen los lideres dentro de la 

entidad como visiones corporativas, demuestren compromiso, entre otros, servirá de 

inspiración para los colaboradores, y es asi como, resaltan que el liderazgo gerencial 

presenta una incidencia directa y significativa en la gestión administrativa de los 

colaboradores de la entidad de Víctor Larco. Este hallazgo es consistente con la teoría 

de Fayol (1949), quien destaca la importancia de la dirección como una función clave 

del proceso administrativo.  

 También se demostró que un porcentaje de 59% de los servidores tienen una 

percepción alta de competencias especificas gerenciales dentro de la entidad, siendo 

un indicativo de que más de la mitad de los trabajadores consideran que la 

municipalidad maneja bien esta dimensión, se aprecia que las habilidades, actitudes 

y comportamientos que son necesarios para los gerentes aun requieren de algunas 

mejoras. La correlación positiva y significativa identificada por Vásquez (2021) sugiere 

que un liderazgo efectivo mejora la administración pública mediante la eficiencia y 

eficacia, y es así como, se demuestra que existe semejanza en cuanto a los resultados 

de otras investigaciones en cuanto a la influencia de la D2 en la primera variable. 

El objetivo específico 3 es determinar el nivel de influencia de las competencias 

especificas por áreas en la gestión administrativa de los servidores públicos de una 

municipalidad,  presentan un p- valor de 0,000, por lo que se rechaza la Ho y se acepta 

la H1 y, indicando que las competencias especificas por áreas tienen una influencia 

considerable en la gestión administrativa. Y un estadístico de regresión logística 

ordinal que se obtuvo un 97.9% de influencia que tiene la gestión por competencias 

en la gestión administrativa, El estudio de Chipillo (2022) quien tuvo una muestra de 

100 trabajadores, subraya la influencia positiva de las estrategias de retención del 

intelecto humano en la gestión administrativa con un 0,679, lo que es coherente con 
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la perspectiva de Alles (2015), quien destaca la gestión por competencias como un 

enfoque que evalúa y desarrolla habilidades específicas para fomentar el crecimiento 

personal y organizacional. 

 La influencia encontrada entre la retención del talento en la gestión 

administrativa sugiere que las prácticas de recursos humanos efectivas son 

esenciales para una administración pública eficiente (Chipillo, 2022). De igual manera, 

el 69% de los servidores presentaron una percepción alta con respecto a las 

competencias específicas por áreas , indicando que todavía existe un porcentaje 

dentro de la entidad que no considera que se está aplicando la iniciativa , confianza y 

comunicación en todas las  áreas de la municipalidad, siendo factor para una posible 

mejora, teniendo presente que al existir un porcentaje considerable de influencia de la 

tercera dimensión en la segunda variable, es necesario considerar este punto 

importante, para hacer más efectiva lo servicios que se brindan hacia la ciudadanía. 

Huamanchampi (2021) encontró que la gestión administrativa influye 

significativamente en la calidad de los servicios de un municipio distrital. Este hallazgo 

es consistente con las teorías de Fayol (1949) y Drucker (1954), que destacan la 

importancia de los 4 pasos del proceso administrativo para lograr una administración 

eficiente y efectiva. Además, las conclusiones de Barrenechea (2020), que también 

resaltan una alta correlación entre GA y calidad del servicio, refuerzan la 

trascendencia de estos elementos en el contorno de la administración pública. 

Por ello, es importante reconocer la percepción de un alto nivel de 

competencias cardinales y específicas por áreas entre los servidores sugiere una 

gestión efectiva en estos aspectos. Sin embargo, la existencia de un grupo que percibe 

un nivel medio o bajo indica que es mejorar en capacitación y el desarrollo de 

competencias, especialmente en áreas como el liderazgo de cambio y el desarrollo de 

equipo. Esto se alinea con las teorías de McClelland (1978) y Alles (2015), que 

enfatizan la importancia de evaluar y desarrollar habilidades específicas para mejorar 

el desempeño organizacional. La percepción general de la gestión administrativa es 

mayormente positiva, con un 60% de los servidores considerando su nivel como alto. 

Sin embargo, el 38% consideran un nivel medio y el 2% un nivel bajo destaca la 

necesidad de mejorar la transparencia, coordinación y eficiencia en los procesos 

administrativos.  
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Las fortalezas de la investigación se fundamentan en aspectos clave como: el 

seguimiento riguroso del método científico, formular el problema a partir del 

discernimiento de una situación problemática que impulsó este estudio. Se presentó 

una delimitación precisa y medible, las cuales son pragmáticas y fáciles de evaluar, 

los objetivos se sustentaron en hipótesis acertadas, claramente delineadas y 

directamente relacionadas con la problemática y los objetivos del estudio. Además, la 

investigación se apoya en teorías y enfoques teóricos relevantes que se relacionan 

directamente con el tema central, los cuales han sido presentados con rigor científico, 

con raciocino y ética. 

La metodología adoptada se basó en un método practico y sujeto a los 

parámetros establecidos por expertos en cuanto al enfoque, al nivel, tipo y diseño. Por 

ello el proceso de ejecutar y desarrollar los cuestionarios, las preguntas se diseñaron 

de manera que se relacionaran verídicamente con lo establecido en la problemática 

de estudio. Esto aseguro que los resultados que se obtuvieron se enmarquen en una 

lógica científica, el instrumento fue validado por tres expertos en la materia,  quienes 

mediante criterios de pertinencia, claridad y coherencia lo corroboraron, del mismo 

modo, la confiabilidad se enmarco en indicadores confiable para ambas variables. 

Por consiguiente, otro aspecto que ha reforzado la investigación es el 

procedimiento de la recolección de datos, donde se cumplieron estrictamente con 

cada uno de los trámites correspondientes, respetando las normas y los principios 

éticos que deben de regir una investigación de esta naturaleza. La relevancia radica 

en que es uno de los primeros estudios explicativos realizados sobre la temática en 

mención en un municipio provincial perteneciente a la región, tambien, los resultados 

serán útiles para detectar los puntos débiles en los procedimientos administrativos y 

sensibilizar a los responsables para que seleccionen actividades que impacten a los 

servidores para la mejora de ambas variables en la entidad. 

Es importante señalar que las principales debilidades fueron el tiempo limitado 

para la recolección de datos y que al momento de la aplicación algunos de los 

encuestados no brindaron una respuesta verídica, por temor a que sus respuestas 

sean descubiertas por sus superiores. Además, se evidencio al recabar los 

antecedentes que existen pocas investigaciones sobre el tema en comparación con 

estudios que abarcan otras variables, donde se encuentra mayor cantidad de 

investigaciones, lo cual permite una discusión más profunda y diversa. Sin embargo, 
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este estudio se proporcionará como ejemplar para futuros investigadores que deseen 

explorar estas variables.  

Por último, los resultados obtenidos orientan hacia la formulación de estrategias 

eficientes para reparar las deficiencias encontradas, promoviendo un procedimiento 

de retroalimentación para el personal, incentivando su involucramiento. 
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V. CONCLUSIONES

Primero. Se determino mediante el estadístico de regresión ordinal con un

94.7% según Cox Snell y un 94.9% según Nagelkerke que la gestión por competencias 

influye en la gestión administrativa de los servidores públicos, y un sig valor de 0.000, 

que permitió aceptar la hipótesis alterna e indicar que, si existen mejoras en la primera 

variable esta influenciara en la variable 2, conduciendo a mejoras de la administración. 

Segundo. Se determino mediante el estadístico de regresión ordinal que existe 

el 38.9% según Cox Snell y Nagelkerke de influencia y un sig valor de 0.000, lo cual 

demuestra la influencia de las competencias cardinales en la gestión administrativa 

de los servidores públicos, aceptando la hipótesis alterna e indicando que, si existen 

mejoras en la dimensión 1 conducirá a mejoras de la segunda variable. 

Tercero. Se determino mediante el estadístico de regresión ordinal que existe el 

67.7% según Cox Snell y 67.8 % según Nagelkerke de influencia y un sig valor de 

0.000, por lo que se acepta la H1 e indica que las competencias especificas 

gerenciales tienen una influencia considerable en la eficiencia y eficacia de la gestión 

administrativa. 

Cuarto. Mediante el estadístico de regresión ordinal que existe el 97.9% según 

Cox Snell y 98 % según Nagelkerke de influencia y un sig valor de 0.000, se acepta la 

H1 y se demuestra que las competencias específicas por áreas tienen una influencia 

significativa en la administración de la entidad, destacando la importancia de prácticas 

efectivas de recursos humanos. 
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VI. RECOMENDACIONES:

Primero. Se recomienda al gerente, implementar un sistema de gestión por 

competencias, que abarque el proceso de identificar, desarrollar y evaluar 

continuamente las competencias claves (Cardy & Selvarajan, 2006), buscando 

fortalecimiento de programas de capacitación para cubrir todas las áreas y niveles 

asegurando que todos los servidores públicos desarrollen las competencias 

necesarias para seleccionar las áreas de mejora y medir el impacto que tiene el 

gestionar las competencias en la administración 

Segundo. Al gerente general; se podría incluir talleres que sean prácticos, el 

mentoring y coaching para que se pueda asegurar que las habilidades esenciales se 

están desplegando efectivamente. Al respecto Boyatzis (2008) sostiene que el 

liderazgo y la buena comunicación son cruciales para el desarrollo de competencias 

cardinales. 

Tercero.  Al administrador; fomentar y facilitar el acceso a programas en temas 

relacionados con el desarrollo de las competencias de los directivos, tales como, la 

toma de decisiones, mecanismos de seguimiento y evaluación para garantizar su 

efectividad. (Goleman, 1998) 

Cuarto. Se encomienda al encargado de recursos humanos promover estrategias de 

retención de talento que incluyan el reconocimiento de competencias específicas por 

áreas y oportunidades de crecimiento profesional y ofrecer capacitación especializada 

en competencias técnicas (Spencer & Spencer, 1993), asegurando que los servidores 

públicos estén bien preparados para sus roles específicos. 
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ANEXOS



 

 

 

 

Título: Gestión por competencias y gestión administrativa de los servidores públicos de una municipalidad provincial de Apurímac, 2024.  
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Gestión por competencias 

 

¿Cómo influye la gestión por 
competencias en la gestión 
administrativa de los 
servidores públicos de una 
municipalidad provincial de 
Apurímac, 2024? 

 
 

Determinar la influencia de la gestión 
por competencias en la gestión 
administrativa de los servidores 
públicos de una municipalidad 
provincial de Apurimac,2024. 

La gestión por competencias 

influye en la gestión 

administrativa de los 

servidores públicos de una 

municipalidad provincial de 

Apurímac, 2024. 

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos 

Competencias cardinales 
Compromiso 
Calidad de trabajo 
Innovación y Ética 

1 -8 
 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 
 

Alta 

(82 -110) 

  

Media 

(52 – 81) 

 
Baja 
(22- 51) 

Competencias especificas 
gerenciales 

Liderazgo para el cambio, 
Pensamiento estratégico, 
Desarrollo personal y Desarrollo del 
equipo 

9– 15 

Competencias 
específicas por áreas. 

Orientación al usuario, Impacto, 
Comunicación, Autonomía y 
Confianza en sí mismo 
 

16 -22 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas  

¿Cómo influye las competencias 
cardinales en la gestión 
administrativa de los servidores 
públicos de una municipalidad 
provincial de Apurímac, 2024? 

¿Cómo influye la gestión por 
competencias especificas 
gerenciales en la gestión 
administrativa de los servidores 
públicos de una municipalidad 
provincial de Apurímac, 2024? 

¿Cómo influye la gestión por 
competencias especificas por áreas 
en la gestión administrativa de los 
servidores públicos de una 
municipalidad provincial de 
Apurimac,2024? 

Determinar la influencia de la gestión por 
competencias cardinales en la gestión 
administrativa de los servidores públicos 
de una municipalidad provincial de 
Apurímac, 2024. 
 
Determinar la influencia de la gestión por 
competencias especificas gerenciales en 
la gestión administrativa de los servidores 
públicos de una municipalidad provincial de 
Apurímac, 2024. 
 
Determinar la influencia de la gestión por 
competencias especificas por áreas en la 
gestión administrativa de los servidores 
públicos de una municipalidad provincial de 
Apurímac, 2024. 

La gestión por competencias 
cardinales influye en la gestión 
administrativa de los servidores 
públicos de una municipalidad 
provincial de Apurímac, 2024. 
 
La gestión por competencias 
especificas gerenciales influye en la 
gestión administrativa de los 
servidores públicos de una 
municipalidad provincial de 
Apurímac, 2024. 

La gestión por competencias 

especificas por áreas influye en la 

gestión administrativa de los 

servidores públicos de una 

municipalidad provincial de 

Apurímac, 2024. 

Gestión administrativa 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos 

Planeación 

Misión 
Objetivos 
Cronograma 
Presupuesto 

1- 5 
 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 
 

Alta 

(82 -110) 

  

Media 

(52 – 81) 

 
Baja 

(22- 51) 

Organización 

Modelos organizacionales, 
Organigrama 
Manuales organizacionales 
Condiciones y componentes 
organizacionales 

6-12 

Dirección 
Individuos 
Motivación 
Clima Organizacional 

13-17 

Control 

Establecer estándares de 
desempeño  
Evaluar el desempeño actual 
Definir medidas correctivas 

18-22 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básica 
Método: Hipotético-deductivo 
Nivel: Explicativo causal 
Diseño: No experimental - transversal 

Población: 135 Servidores públicos 
Tamaño de muestra: 100 
servidores públicos 
Tipo de muestreo:  Probabilístico 

Para las dos variables: 
Técnicas: Encuestas 
Instrumentos: Cuestionario con escala de Likert, de acuerdo con 
la escala de valorización: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), 
Casi siempre (4), Siempre (5) 

Descriptiva:  Tablas 
Inferencial:  Regresión Logística Ordinal 

Anexo 1. Matriz de consistencia  



 

 

 

 

 

 

  

ANEXO 2. Tabla de Operacionalización de las variables 

 

Variable  Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles o rangos 

Gestión por 
competencias 

La gestión por competencias 
evalúa las habilidades 
específicas necesarias para 
ocupar el cargo de algún de 
trabajo y proporciona una 
herramienta que flexibiliza la 
organización al separar la 
gestión de las personas del 
trabajo. (Alles, 2015) 

Para medir la gestión por 
competencias se utilizará un 
cuestionario de 22 peguntas 
(Alles, 2015) 

D1- 
Competencia
s cardinales. 

Compromiso 1,2 

Ordinal 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 

 

Baremos: 

Alta (82-110),  

Media (52- 81)  

Baja (22-51) 

Calidad del Trabajo 3,4,5 

Innovación y Ética 6,7,8 

D2- 
Competencia
s especificas 
gerenciales. 

Liderazgo para el cambio 9,10 

Pensamiento estratégico 11 

Desarrollo personal  

Desarrollo del equipo 

12,13 

14,15 

D3- 
Competencia
s especificas 

por áreas. 

Orientación al usuario, Impacto 16,17,18 

Comunicación, Autonomía  19,20, 21 

Confianza en sí mismo  22 

Gestión 
administrativa 

Es el elemento de la 
acción administrativa que 
es integradora y 
convergente a través de la 
planificación, la 
organización, la dirección 
y control (Louffat, 2012). 

Para medir la gestión 
administrativa se utilizará un 
cuestionario de 22 peguntas 
(Louffat, 2012),  

D1- 
Planeación 

Misión, objetivos 1,2 

Ordinal 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 

 

Baremos: 

Alta (82-110),  

Media (52- 81)  

Baja (22-51) 

Cronograma, Presupuesto 3,4,5 

D2- 
Organización 

Modelos organizacionales, Organigrama, MOF 6,7, 8 

 9,10 

Condiciones y componentes organizacionales. 11,12 

D3- Dirección 

  

Individuos, Motivación 13,14,15 

Clima organizacional 16,17 

D4- Control 

Establecer estándares de desempeño Evaluar el 
desempeño actual, Definir medidas correctivas 

18,19 

20,21,22 



Anexo N°03: Instrumento de Recolección de datos 

Estimado servidor público de una municipalidad provincial de Apurímac, le presentamos un 

cuestionario que le permitirá brindar información valiosa para este estudio sobre la 

influencia de la gestión por competencias en la gestión administrativa, este cuestionario es 

anónimo por lo cual se le solicita total objetividad al marcar la opción que más se adecue 

a su experiencia con un aspa (x) de acuerdo con la escala de valoración que se le presenta 

en las opciones de respuesta. 

Consentimiento informado: Acepta participar en el trabajo de investigación por medio de 

la aplicación del instrumento Si (   ) No (   )  

VARIABLE 1: 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

ESCALA 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Dimensión: Competencias cardinales 

1. Asume el compromiso en la solución de los problemas de 

la entidad 

2. Considera que asume un compromiso efectivo dentro de la 

entidad 

3. Considera que la calidad del trabajo que brinda es la 

idónea 

4. Usted identifica posibles errores que afecten su calidad de 

trabajo 

5. Procura ser coherente con lo que hace y dice, para evitar 

malentendidos dentro de la entidad. 

6. Usted brinda soluciones innovadoras para los problemas 

que existen dentro de la entidad 

7. Considera que la política actual de la institución evita 

innovar 

8. Usted respetas las políticas organizacionales establecidas 

Dimensión 2: Competencias especificas gerenciales 

9. Su superior le comunica el visón estratégico de la entidad 

10. Los directivos proponen nuevas tendencias de mejora en 

los procesos 

11. Usted ejecuta estrategias que den resultados dentro de la 

entidad 



 

 

 

12. Considera que se preocupa por su rendimiento intelectual      

13 Considera que se promueven a los empleados mejor 

calificados 

     

14. Usted se interrelaciona con sus compañeros de trabajo con 

facilidad 

     

15. Considera que su superior tiene la capacidad para generar 

fidelidad con la entidad 

     

Dimensión 3: Competencias especificas por áreas      

16. Considera usted que se designa persona específicamente 

para la atención de casos complejos 

     

17. Considera que la selección de personal sin perfil impacta 

en los resultados de la entidad 

     

18. Afectan positivamente las competencias en los resultados 

de la entidad 

     

19. Cuenta con la capacidad de escuchar con paciencia      

20. Usted actúa proactivamente ante las dificultades      

21. Considera que cada trabajador posee la autonomía 

necesaria para realizar con éxito una tarea 

     

22. Confía que puede desempeñarse bien en cualquier puesto 

de la entidad 

     

VARIABLE 2: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Dimensión 1: Planeación      

1. Considera que la misión de la entidad esta alineada con 

las competencias necesarias para responder a la exigencia 

de la población. 

     

2. Planifica sus actividades orientándolas al logro de los 

objetivos de la entidad, aprovechando sus competencias. 

     

3. Usted utiliza sus competencias específicas para ejecutar 

sus tareas de acuerdo con lo programado en el 

cronograma de actividades de la entidad. 

     

4. Usted analiza el cronograma de actividades para mejorar 

los resultados a través del desarrollo de sus competencias 

     

5. Consideras que es adecuado el presupuesto asignado a 

las actividades que realizas en la entidad. 

     

Dimensión 2: Organización      

6. Considera que el modelo organizacional y la estructura de 

ordenamiento interno facilitan el desarrollo y aplicación de 

sus competencias. 

     



 

 

 

7. El modelo organizacional es compatible con las estrategias 

de la entidad  

     

8. Usted considera que el organigrama define claramente la 

jerarquización de los cargos y promueve el uso adecuado 

de las competencias. 

     

9. Usted revisa el Manual de Organización y Funciones para 

entender cómo se relacionan sus competencias con sus 

responsabilidades. 

     

10. Considera que los manuales mejoran la información y 

comprensión del diseño organizacional 

     

11. El ambiente laboral influye en el desarrollo y aplicación de 

sus competencias dentro de la organización. 

     

12. Consideras que la descentralización es el componente 

más relevante para el desarrollo y aplicación de 

competencias en la entidad  

     

Dimensión 3:  Dirección       

13. La dirección toma en cuenta sus opiniones e ideas para 

mejorar la gestión por competencias. 

     

14. Usted se siente motivado (a) con la labor que desempeña 

mediante el desarrollo de sus competencias. 

     

15. Consideras que la motivación influye en su satisfacción.      

16. Consideras que el clima organizacional influye en el 

desarrollo de sus competencias y su satisfacción laboral. 

     

17. Usted percibe un clima laboral positivo que favorece el 

desarrollo y aplicación de sus competencias 

     

Dimensión 4: Control      

18. Los procesos en la entidad se miden de acuerdo con 

estándares de desempeño basado en competencias  

     

19. Evalúan su desempeño constantemente en función de las 

competencias requeridas para su puesto. 

     

20. Considera que una evaluación positiva de sus 

competencias influye en su promoción dentro de la 

entidad. 

     

21. Opta por tomar medidas correctivas en relación con las 

actividades que realiza dentro de la entidad. 

     

22. Usted no presenta problemas para tomar medidas 

correctivas en cuanto a las actividades que realiza dentro 

de la entidad. 

     

Gracias por su participación 



Anexo 4: Matriz de evaluación de juicio de expertos 



 

 

 

 











 

 

 

 





 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 







 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 





Anexo 6: Fichas Técnica 

Ficha técnica de instrumento 1: 

Nombre: Cuestionario de Gestión por competencias 

Autor: Esthefani Margaret, Prada Zamora 

Dimensiones: Competencias cardinales, competencias específicas gerenciales y 

competencias específicas por áreas. 

Lugar de aplicación: una municipalidad provincial de Apurímac 

Duración: 20 minutos 

Año: 2024 

Puntuación de Baremos:  alta con un rango de (82-110), media con un rango de 

(52- 81) y baja (22-51). ANEXO 8 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario de Gestión administrativa 

Autor: Esthefani Margaret, Prada Zamora 

Dimensiones: Planeación, organización, dirección y control. 

Año: 2024 

Lugar de aplicación: una municipalidad provincial de Apurímac 

Duración: 20 minutos 

Puntuación de Baremos: alta con un rango de (82-110), media con un rango de (52- 

81) y baja (22-51). ANEXO 8



Anexo N° 7.  Análisis complementario ( Calculo del tamaño de la muestra) 

𝒏 =
𝑵. 𝒁𝟐  𝒑. 𝒒

𝑬𝟐 (𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐. 𝒑. 𝒒

Donde:  

n: Tamaño óptimo de la muestra 

N: Población 

Z: Nivel de confiabilidad (Z=1.96) 

e : Margen de error (5%)  

p: Proporción esperada (0.50)  

q: 1-p (0.50) 

Se procede al cálculo de la muestra: 

𝒏 =
𝟏𝟑𝟓 ∗ 𝟏. 𝟗𝟔𝟐(𝟎. 𝟓𝟎 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎)

𝟎. 𝟎𝟓𝟐(𝟏𝟑𝟓 − 𝟏) +𝟏. 𝟗𝟔𝟐. (𝟎. 𝟓𝟎 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎)

𝐧 = 𝟏𝟎𝟎 



Anexo 8: Escala de medición de Baremo 



Anexo 9. Base de datos de la Gestión por competencias 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 D1 D2 D3 VARIABLE

1 3 3 3 4 4 4 5 4 2 3 2 3 3 4 4 2 5 5 5 5 4 5 30 21 31 82

2 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 29 32 32 93

3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 29 26 31 86

4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 3 35 24 23 82

5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 35 30 31 96

6 4 4 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 37 30 31 98

7 5 5 5 5 4 3 1 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 33 32 29 94

8 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 3 4 4 5 38 33 28 99

9 4 5 5 1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 33 30 28 91

10 3 5 5 1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 3 4 32 28 26 86

11 3 5 4 2 5 3 4 5 5 3 2 4 2 5 3 3 4 3 5 4 3 3 31 24 25 80

12 5 5 3 5 5 4 5 4 3 2 3 4 4 3 3 4 5 4 3 3 5 5 36 22 29 87

13 3 3 3 4 5 5 5 5 1 3 5 5 1 3 1 3 5 5 3 3 5 5 33 19 29 81

14 3 3 4 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 1 2 27 26 16 69

15 4 5 4 2 5 3 4 5 5 3 2 4 2 5 3 3 4 3 5 4 3 4 32 24 26 82

16 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 30 27 26 83

17 3 3 5 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 5 2 3 3 1 5 1 5 5 31 28 23 82

18 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 34 35 33 102

19 4 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 2 4 5 3 3 4 5 5 4 4 28 26 28 82

20 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 3 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 33 29 34 96

21 4 4 4 4 5 4 3 5 4 5 4 4 5 4 5 5 3 3 5 4 4 4 33 31 28 92

22 5 5 5 1 1 5 2 2 2 5 5 4 5 4 4 4 2 5 3 5 5 5 26 29 29 84

23 3 4 4 3 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 29 26 32 87

24 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 36 33 33 102

25 5 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 32 32 28 92

26 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 40 27 31 98

27 5 5 5 4 4 4 3 4 2 3 4 5 2 4 3 3 3 4 3 4 3 5 34 23 25 82

28 4 4 4 4 4 3 4 5 2 3 4 4 2 4 2 3 3 4 4 4 2 4 32 21 24 77

29 4 3 3 3 2 4 2 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 1 3 3 4 4 24 26 22 72

30 2 4 5 4 5 1 5 5 2 3 1 4 1 4 4 2 5 4 4 4 2 4 31 19 25 75

31 2 4 5 4 5 1 5 5 2 3 1 4 1 4 4 2 5 4 4 4 2 4 31 19 25 75

32 3 4 3 4 3 1 2 3 3 2 2 3 3 4 1 2 3 2 3 2 2 2 23 18 16 57

33 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 5 4 5 36 32 32 100

34 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 5 3 4 5 3 3 3 4 4 5 5 27 27 27 81

35 4 4 4 3 5 5 3 3 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 31 31 31 93

36 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 38 31 35 104

37 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 34 30 28 92

38 4 5 4 4 4 3 4 5 5 3 4 5 3 5 5 4 3 5 5 5 5 4 33 30 31 94

39 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 31 27 27 85

40 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 30 27 26 83

41 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 2 3 4 3 4 4 4 4 4 5 30 26 28 84

42 5 5 5 4 5 5 2 2 4 1 3 5 1 5 3 3 3 3 5 5 3 5 33 22 27 82

43 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 1 38 31 29 98

44 5 5 5 4 4 3 3 5 5 2 3 5 4 5 5 4 3 5 5 4 5 5 34 29 31 94

45 5 5 5 1 5 4 3 3 2 3 4 4 2 5 5 3 5 4 5 3 4 5 31 25 29 85

46 5 5 5 4 5 4 3 4 2 4 4 4 2 5 1 3 4 5 4 4 4 5 35 22 29 86

47 4 4 4 5 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 1 2 5 3 4 4 2 4 32 20 24 76

48 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 2 5 4 3 5 5 5 5 4 5 39 29 32 100

Gestión por competencias

ENCUESTADO
DIMENSIÓN 1: C. c DIMENSIÓN 2: C. e.g DIMENSIÓN 3: C.e.a. SUMATORIA



49 4 4 3 5 4 3 1 5 5 4 3 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 29 30 31 90

50 5 5 5 3 5 4 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 5 5 5 5 4 5 35 28 33 96

51 4 3 3 2 5 4 2 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 28 32 28 88

52 4 4 3 5 3 3 3 4 3 2 3 4 2 5 3 3 5 5 3 4 3 3 29 22 26 77

53 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 3 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 33 29 34 96

54 4 4 4 4 5 4 3 5 4 5 4 4 5 4 5 5 3 3 5 4 4 4 33 31 28 92

55 5 5 5 1 1 5 2 2 2 5 5 4 5 4 4 4 2 5 3 5 5 5 26 29 29 84

56 3 4 4 3 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 29 26 32 87

57 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 36 33 33 102

58 5 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 32 32 28 92

59 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 40 27 31 98

60 5 5 5 4 4 4 3 4 2 3 4 5 2 4 3 3 3 4 3 4 3 5 34 23 25 82

61 4 4 4 4 4 3 4 5 2 3 4 4 2 4 2 3 3 4 4 4 2 4 32 21 24 77

62 4 3 3 3 2 4 2 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 1 3 3 4 4 24 26 22 72

63 2 4 5 4 5 1 5 5 2 3 1 4 1 4 4 2 5 4 4 4 2 4 31 19 25 75

64 2 4 5 4 5 1 5 5 2 3 1 4 1 4 4 2 5 4 4 4 2 4 31 19 25 75

65 3 4 3 4 3 1 2 3 3 2 2 3 3 4 1 2 3 2 3 2 2 2 23 18 16 57

66 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 5 4 5 36 32 32 100

67 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 5 3 4 5 3 3 3 4 4 5 5 27 27 27 81

68 4 4 4 3 5 5 3 3 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 31 31 31 93

69 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 38 31 35 104

70 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 34 30 28 92

71 4 5 4 4 4 3 4 5 5 3 4 5 3 5 5 4 3 5 5 5 5 4 33 30 31 94

72 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 31 27 27 85

73 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 30 27 26 83

74 3 3 3 4 4 4 5 4 2 3 2 3 3 4 4 2 5 5 5 5 4 5 30 21 31 82

75 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 29 32 32 93

76 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 29 26 31 86

77 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 3 35 24 23 82

78 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 35 30 31 96

79 4 4 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 37 30 31 98

80 5 5 5 5 4 3 1 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 33 32 29 94

81 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 3 4 4 5 38 33 28 99

82 4 5 5 1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 33 30 28 91

83 3 5 5 1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 3 4 32 28 26 86

84 3 5 4 2 5 3 4 5 5 3 2 4 2 5 3 3 4 3 5 4 3 3 31 24 25 80

85 5 5 3 5 5 4 5 4 3 2 3 4 4 3 3 4 5 4 3 3 5 5 36 22 29 87

86 3 3 3 4 5 5 5 5 1 3 5 5 1 3 1 3 5 5 3 3 5 5 33 19 29 81

87 3 3 4 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 1 2 27 26 16 69

88 4 5 4 2 5 3 4 5 5 3 2 4 2 5 3 3 4 3 5 4 3 4 32 24 26 82

89 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 30 27 26 83

90 3 3 5 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 5 2 3 3 1 5 1 5 5 31 28 23 82

91 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 34 35 33 102

92 4 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 2 4 5 3 3 4 5 5 4 4 28 26 28 82

93 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 3 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 33 29 34 96

94 3 3 3 4 4 4 5 4 2 3 2 3 3 4 4 2 5 5 5 5 4 5 30 21 31 82

95 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 29 32 32 93

96 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 29 26 31 86

97 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 3 35 24 23 82

98 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 35 30 31 96

99 4 4 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 37 30 31 98

100 5 5 5 5 4 3 1 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 33 32 29 94



Anexo 10. Base de datos de la Gestión administrativa 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 D1 D2 D3 D4 VARIABLE

1 4 4 3 3 4 2 3 4 2 5 5 5 2 2 5 5 4 4 3 3 3 3 18 26 18 16 78

2 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 22 30 20 22 94

3 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 4 4 4 19 31 21 20 91

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 24 16 20 80

5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 5 23 31 18 21 93

6 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 21 27 21 22 91

7 5 5 5 5 2 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 22 31 23 23 99

8 5 5 5 3 4 4 4 3 3 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 22 28 22 23 95

9 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 5 5 5 5 20 32 20 25 97

10 2 3 4 4 4 3 2 1 3 4 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 3 2 17 22 19 14 72

11 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 3 1 18 20 19 13 70

12 3 4 3 4 4 3 4 2 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 18 23 17 16 74

13 3 3 5 5 1 3 3 3 5 5 5 3 1 3 5 3 3 3 1 3 3 5 17 27 15 15 74

14 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 13 12 9 7 41

15 2 3 4 4 4 3 2 1 3 4 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 3 2 17 22 19 14 72

16 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 18 26 19 19 82

17 5 4 4 5 3 4 3 3 3 4 1 4 5 2 1 5 3 2 1 4 5 21 18 17 15 71

18 3 3 3 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 17 26 22 22 87

19 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 17 26 19 16 78

20 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 20 29 18 16 83

21 2 5 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 5 3 4 2 4 2 4 3 17 24 21 15 77

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 20 27 23 22 92

23 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 2 21 30 22 21 94

24 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 2 24 33 24 21 102

25 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 22 30 22 23 97

26 5 5 5 5 3 3 3 4 3 3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 23 26 22 21 92

27 3 4 4 3 4 3 3 3 2 4 5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 18 25 15 16 74

28 4 4 4 4 3 3 3 3 2 4 4 4 2 3 4 4 2 3 3 4 4 4 19 23 15 18 75

29 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 2 17 24 18 16 75

30 1 3 3 3 2 3 3 1 2 5 3 3 1 2 5 5 3 3 4 4 4 3 12 20 16 18 66

31 2 4 4 4 2 3 3 1 2 5 3 3 1 2 5 5 3 3 4 4 4 3 16 20 16 18 70

32 2 2 2 3 2 2 4 2 3 2 2 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 2 11 18 16 16 61

33 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 21 26 18 20 85

34 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 23 30 24 22 99

35 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 3 3 4 5 4 18 25 19 19 81

36 3 5 5 5 2 3 3 5 5 4 5 5 3 3 5 5 5 3 3 4 5 5 20 30 21 20 91

37 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 22 33 24 23 102

38 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 23 35 23 23 104

39 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 18 27 20 20 85

40 4 4 3 4 3 3 3 33 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 18 55 19 17 109

41 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 5 5 2 4 5 5 5 3 3 5 3 4 18 27 21 18 84

42 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5 3 5 5 1 19 33 21 19 92

43 5 5 5 5 3 3 3 3 5 3 5 4 3 3 5 5 4 4 4 3 5 5 23 26 20 21 90

44 5 4 5 5 3 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 22 25 20 20 87

45 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 3 1 4 5 5 4 3 4 5 3 1 23 30 19 16 88

46 4 4 4 5 3 4 3 3 3 3 2 2 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 20 20 25 20 85

47 3 4 4 4 2 2 2 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 17 22 16 18 73

48 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 20 30 23 20 93

49 5 4 3 4 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 19 33 24 24 100

50 4 5 5 4 3 2 2 2 4 4 5 5 3 5 5 5 5 3 4 4 4 3 21 24 23 18 86

51 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 5 4 3 4 5 4 4 3 3 3 3 17 26 20 16 79

52 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 3 4 5 3 4 4 4 5 17 26 20 20 83

53 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 20 29 18 16 83

54 2 5 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 5 3 4 2 4 2 4 3 17 24 21 15 77

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 20 27 23 22 92

56 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 2 21 30 22 21 94

57 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 2 24 33 24 21 102

58 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 22 30 22 23 97

59 5 5 5 5 3 3 3 4 3 3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 23 26 22 21 92

60 3 4 4 3 4 3 3 3 2 4 5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 18 25 15 16 74

DIMENSIÓN 2: DIMENSIÓN 3: DIMENSIÓN 4: SUMATORIA

Gestión Administrativa

ENCUESTADO
DIMENSIÓN 1



61 4 4 4 4 3 3 3 3 2 4 4 4 2 3 4 4 2 3 3 4 4 4 19 23 15 18 75

62 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 2 17 24 18 16 75

63 1 3 3 3 2 3 3 1 2 5 3 3 1 2 5 5 3 3 4 4 4 3 12 20 16 18 66

64 2 4 4 4 2 3 3 1 2 5 3 3 1 2 5 5 3 3 4 4 4 3 16 20 16 18 70

65 2 2 2 3 2 2 4 2 3 2 2 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 2 11 18 16 16 61

66 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 21 26 18 20 85

67 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 23 30 24 22 99

68 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 3 3 4 5 4 18 25 19 19 81

69 3 5 5 5 2 3 3 5 5 4 5 5 3 3 5 5 5 3 3 4 5 5 20 30 21 20 91

70 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 22 33 24 23 102

71 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 23 35 23 23 104

72 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 18 27 20 20 85

73 4 4 3 4 3 3 3 33 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 18 55 19 17 109

74 4 4 3 3 4 2 3 4 2 5 5 5 2 2 5 5 4 4 3 3 3 3 18 26 18 16 78

75 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 22 30 20 22 94

76 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 4 4 4 19 31 21 20 91

77 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 24 16 20 80

78 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 5 23 31 18 21 93

79 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 21 27 21 22 91

80 5 5 5 5 2 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 22 31 23 23 99

81 5 5 5 3 4 4 4 3 3 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 22 28 22 23 95

82 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 5 5 5 5 20 32 20 25 97

83 2 3 4 4 4 3 2 1 3 4 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 3 2 17 22 19 14 72

84 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 3 1 18 20 19 13 70

85 3 4 3 4 4 3 4 2 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 18 23 17 16 74

86 3 3 5 5 1 3 3 3 5 5 5 3 1 3 5 3 3 3 1 3 3 5 17 27 15 15 74

87 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 13 12 9 7 41

88 2 3 4 4 4 3 2 1 3 4 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 3 2 17 22 19 14 72

89 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 18 26 19 19 82

90 5 4 4 5 3 4 3 3 3 4 1 4 5 2 1 5 3 2 1 4 5 21 18 17 15 71

91 3 3 3 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 17 26 22 22 87

92 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 17 26 19 16 78

93 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 20 29 18 16 83

94 4 4 3 3 4 2 3 4 2 5 5 5 2 2 5 5 4 4 3 3 3 3 18 26 18 16 78

95 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 22 30 20 22 94

96 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 4 4 4 19 31 21 20 91

97 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 24 16 20 80

98 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 5 23 31 18 21 93

99 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 21 27 21 22 91

100 5 5 5 5 2 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 22 31 23 23 99



Anexo 11: Análisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach de los instrumentos 

Gestión por competencias 

Gestión administrativa 



Anexo 12:  Carta de presentación



Anexo 13: Autorización de la entidad




