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Resumen

Se aporto al “trabajo decente y crecimiento econdémico” como Objetivo de Desarrollo
Sostenible y busco determinar la influencia de la gestion por competencias en la
gestion administrativa de los servidores publicos en una municipalidad provincial de
Apurimac, 2024. Tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica, disefio no experimental
de corte transversal, nivel explicativo, con una poblacion de 135 servidores publicos y
una muestra de 100 colaboradores, seleccionados mediante muestreo probabilistico
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 gestidon por competencias y el 60% de nivel
en gestion administrativa. Se obtuvo el sig valor de 0,000 < 0,05, aceptando la
hipotesis alterna, demostrando el grado de influencia que tiene la gestion por
competencias sobre la gestion administrativa; Cox y Snell obtiene un 94.7%, y 94.9 %
de Nagelkerke segun el estadistico de regresion logistica ordinal de Pseudo R
cuadrado. Se concluye que, si la gestion por competencias mejora dentro de la
entidad, también la gestiébn administrativa sera influenciada y mejorara en el mismo

sentido y magnitud.

Palabras clave: gestion, administracion, sector publico, 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 Apurimac,
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



l. INTRODUCCION
Actualmente el término “competencias” esta teniendo mas relevancia en la

gestion de los trabajadores en las entidades publicas y privadas, ya sea a nivel
nacional o global, lo que conlleva contar con personal que posea los conocimientos y
habilidades necesarios para desempefar eficazmente sus actividades en un puesto
especifico, por lo que, una gestion basada en competencias influye en la
administracion, facilitando el alcance de las metas de la entidad y agilizando los
procesos administrativos (Arévalo, 2018).

En el ambito internacional, Arenas (2024) afirma que las municipalidades de
los diferentes paises se encuentran con desafios relacionados con la no alineacion de
las préacticas por competencias del personal con los estandares y tendencias
internacionales, haciendo énfasis en la resistencia al cambio y a la oposicién 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 gestion administrativa. Garcia et al. (2009) indica que en Cuba se
reconoce como fundamental la incidencia que tiene la gestién por competencias en la
gestibn administrativa, ya que estas implican adoptar nuevas perspectivas de la
gestion del personal, puesto que presentan deficiencias en cuanto a la inadecuada
distribucion y renovacién del personal, de igual manera, en el enfoque sistémico y
holistico generando disminucion efectiva del trabajo y retraso en la consecuciéon de
los objetivos institucionales.

Arenas (2024) refleja que entre el 20% y 30% de los roles criticos dentro de las
entidades no estan siendo ocupados por los servidores mas calificados , lo que
conlleva que la competencia por recursos humanos limitados a nivel nacional afecte
en la capacidad de las municipalidades de invertir en tecnologia, capacitacion y
desarrollo de habilidades como la comunicacién, el trabajo en equipo y la
responsabilidad del personal administrativo, Melgarejo (2020) afirma que en el pais
existen mas de seiscientos cuarenta (640) municipalidades que enfrentan problemas
vinculados a la carencia de una politica nacional que sea coherente en cuanto a la
gestion por competencias en entidades gubernamentales, por lo que, se genera una
inconsistencia en las politicas y regulaciones relacionadas con la gestidon
administrativa (Alles, 2015)

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

Apurimac se enfrentan a desafios como la resistencia al cambio u oposicion de
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algunos empleados para aceptar y comprender la gestion del personal. De igual
manera Rodriguez & Diaz (2020) afirman que la ausencia de cursos de sensibilizacion
y la inexistencia de los planes de capacitacion orienta a tener trabajadores que
carecen de habilidades y de conocimientos necesarios para adaptarse a un
determinado puesto. Conllevando obstaculos para la gestion administrativa
presentandose mediante la falta de transparencia en los procesos de la
administracion, la inadecuada coordinacién de las actividades para la administracion
en cuanto a los recursos destinados a la Region, que se visualiza en las rendiciones
de cuentas, la carencia de sistemas de informacion actualizados da lugar a errores
administrativos y demoras al momento de tomar decisiones. Ademas, podria dificultar
la inversion en la capacitacion y evaluacion de las competencias de cada empleado
municipal, y es asi, como la gestion administrativa es afectada dentro del municipio.

Por consiguiente, se plantea como PG. ¢Como influye la gestion por
competencias en la gestibn administrativa de los servidores publicos de una
municipalidad provincial de Apurimac, 20247?, asi como, los problemas especificos PE-
1..Cémo influye las competencias cardinales en la gestiéon administrativa de los
servidores publicos?, PE-2. ¢ Como influye la gestidn por competencias especificas
gerenciales en la gestibn administrativa de los servidores publicos ?, PE-3. ¢ Como
influye la gestion por competencias especificas por areas en la gestion administrativa
de los servidores publicos?

Se justifica tedricamente en la evidencia de Arenas (2024) donde afirma que
en el pais los roles criticos no estan siendo ocupados por el personal idoneo para el
puesto lo que influye en la gestién de las municipalidades, por lo que el aporte se
sustenta en la teoria de la motivacién y la teoria neoclasica de la administracion
respectivamente para aumentar y contribuir conocimiento sobre el tema de estudio;
desde la perspectiva practica se justifica porque la informacién debidamente
sustentada, contribuira a las decisiones de los directivos de la entidad y para ofrecer
una atencion de calidad a la ciudadania de la provincia e implementar planes de
mejora continua y se justifica metodologicamente porque aporta un instrumento de
medicion valido y confiable, que puede ser utilizado para posteriores estudios.

Por otro lado se tiene como objetivo general determinar la influencia de la
gestion por competencias en la gestion administrativa de los servidores publicos en

una municipalidad provincial, Apurimac, 2024; y como OE-1 determinar la influencia



de la gestion por competencias cardinales en la gestion administrativa de los
servidores publicos, OE-2 determinar la influencia de la gestibn por competencias
especificas gerenciales en la gestién administrativa de los servidores publicos, OE-3
determinar la influencia de la gestion por competencias especificas por areas en la
gestion administrativa de los servidores publicos.

Finalmente se precisa como hipotesis general por comprobar que la gestion por
competencias influye en la gestiébn administrativa de los servidores publicos en una
municipalidad provincial de Apurimac, 2024 y como hipotesis especificas: HE-1 La
gestion por competencias cardinales influye en la gestibn administrativa de los
servidores publicos, HE-2 la gestién por competencias especificas gerenciales influye
en la gestion administrativa de los servidores publicos, HE-3 la gestion por
competencias especificas por areas influye en la gestibn administrativa de los
servidores publicos.

Antecedentes internacionales

Sousa et al. (2021) establecieron evaluar la efectividad de la gestidn
administrativa en la mejora del desempefio organizacional como objetivo , se presentd
con un disefio no experimental, cuantitativo , tipo basica y de nivel explicativo, tuvo
como poblacién a los funcionarios publicos en diversas entidades de Brasil, de los
cuales se aplico el instrumento a una muestra de 300 empleados, los resultados
indicaron una percepcion 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
adopcion de técnicas modernas de gestion administrativa puede mejorar
notablemente el rendimiento en el sector publico brasilefio.

Jacome (2019) en su tesis se plantedé medir la influencia entre sus variables
gestibn por competencias y clima organizacional dentro de una entidad municipal
como objetivo, mediante un enfoque cuantitativo, tipo basico, la encuesta sera con
una muestra de 207 colaboradores administrativos, que se obtuvo a partir de una
poblacion de 250, Los resultados indican que el 40.49 % de los servidores concuerdan
en que sienten malestar por no contar con una gestion por competencias, asi como
tambien existe un 15% de trabajadores que si se sienten conforme dentro de su centro
laboral. A través del estadistico aplicado se admitié la H1 al tener un valor menor a

0.05, demostrando la influencia y se concluye en que, si no se gestionan las



competencias adecuadamente, se generara un ambiente poco agradable para los
servidores.

Bermudez & Ceballos (2022) buscaron plantear un modelo de la gestién por
competencias para que se pueda fortalecer el desempefio del talento humano del
distrito de Flavio Alfaro en Ecuador, fue no experimental, cuantitativo, se aplicaron
cuestionarios a 59 servidores publicos que se obtuvo de una poblacion de 70
colaboradores, los resultados demostraron que los ejecutivos detectan en un 41%
frecuentemente aquellos factores que impiden el desempefio 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 obijetivo, su investigacion fue aplicada,
no experimental, se utilizd un cuestionario para recolectar los datos, se obtuvo una
muestra de 403 habitantes el cual se obtuvo de una poblacion de 48,257, el cual conto
con 13 preguntas cerradas, los resultados obtenidos revelaron un 75% de percepcion
de nivel bajo, la cual demuestra que la gestion 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 & Macias (2021) en su tesis en Cantdn Sucre, plantearon determinar
la influencia que tiene la evaluacion de desempefio laboral en el rendimiento de los
servidores publicos de un gobierno, de disefio no experimental, basico, explicativo. Se
aplicé una encuesta realizada a una muestra de 111 colaboradores, que fue la misma
cantidad de la poblacién. Los resultados indicaron con un 90% que los trabajadores
cumplen con las actividades que se les encomienda y el 72% sefiald que el
rendimiento laboral es bajo. Mediante |lo obtenido a través del EVAL-01 se concluyé
gue se presenta una incidencia negativa de la V1 en la variable 2.

Antecedentes Nacionales

Vasquez (2021) determinar la manera en la que el liderazgo gerencial incide en
la gestiobn administrativa del municipio de Victor Larco, fue el objetivo de su
investigacion, nivel explicativo, basica, cuantitativo, con disefio no experimental, con

150 colaboradores como poblacion, se aplico el cuestionario a una muestra de 49, los



resultados arrojaron que existe con un porcentaje mayor a 50% que se esta aplicando
un alto liderazgo y una eficiente administracion en la entidad, se concluyo con 73.5%
del R2 de Pearson que el liderazgo gerencial incide directamente en la gestién
administrativa del personal de la entidad.

Chalco (2021) se plante6 determinar la influencia de la V1 gestion por
competencias en la V2 gestidn por resultados de los servidores de una municipalidad,
fue de tipo basica y nivel explicativo de disefio no experimental- transaccional y
cuantitativo, se selecciond el cuestionario como instrumento, se tuvo la misma
cantidad de 30 servidores como poblacion y muestra, que dio a conocer que los
colaboradores perciben un nivel regular con respecto a las variables y se concluyé
mediante el estadistico de Chi cuadrado que la gestién por competencia influyen un
79.9% en la gestion por resultados.

Huamanchampi (2021) su objetivo fue comprobar que la gestion administrativa
influye en la calidad de los servicios de un municipio distrital de Cusco, en cuanto a su
metodologia es de nivel explicativo, de disefio no experimental, de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, el cuestionario se aplico a los 75 trabajadores administrativos
quienes fueron poblacion 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 mencion y llego a la conclusion que la gestion 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 retencion del talento humano en la
gestion administrativa de un municipio de Huaraz, investigacion de nivel explicativo-
causal, de tipo béasica y disefio no experimental, con una poblacién de 270
colaboradores, con una muestra de 100 trabajadores, a quienes se aplicé el
instrumento del cuestionario. Se concluyd que la influencia de la retencién del talento
humano con la gestion administrativa fue de 0.679, presentando una influencia
positiva fuerte.

Por otro lado Barrenechea (2020) su objetivo fue conocer la incidencia de la
gestion administrativa y la calidad de servicio, su disefio fue no experimental,de tipo
basica y de nivel explicativo, teniendo a 44 trabajadores administrativos como

poblacion el cual fue el mismo numero de muestra, se aplicé un cuestionario como



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 tedrico

Modelo de David Mc Clelland en el afio 1978 fue uno de los primeros
investigadores interesados en el tema de las competencias y como gestionarlas en el
ambito laboral, quien realizé investigaciones sobre la motivacion 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 motivacion enfocado en el
logro, que se concentra en maximizar la calidad y eficiencia en el trabajo, orientandose
hacia la consecuciéon de objetivos y planes con el estimulo extrinseco de su
cumplimiento 6ptimo, b). motivacion por el poder, focalizada en alcanzar niveles de
poder, lo que impulsa el esfuerzo para lograr metas y c). motivacion por ser parte de
un grupo colectivo humano o equipo de trabajo (Arbaiza,2012)

Por otro parte tenemos la teoria de la interpretacion de Spencer & Spencer en
1993, define a la competencia como una cualidad intrinseca de un individuo que esta
directamente relacionada con ciertos criterios que facilitan el logro de resultados
efectivos o0 superiores en contextos laborales o situaciones especificas, se compone
de cinco tipos de caracteristicas, que abarcan motivaciones, rasgos personales,
autoconcepto, conocimientos y habilidades.

Barney et al. (2011) argumentan que la teoria 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 organizacion.

Al respecto Jiménez (2016) considera que la gestion por competencias, aunque
vista como una moda en la administracion, sirve para respaldar y poner en practica la
nueva estructura organizativa y darnos cuenta de la realidad cambiante respecto a
como gestionar al personal en el entorno laboral. Por otro lado, La teoria de Alles
(2015) se refiere a una metodologia que se aplica en la gestion del manejo del
personal de una organizacion, por ende, cuando el modelo se disefia 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



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 gestion por
competencias, evalla las habilidades especificas necesarias para ocupar el cargo de
algun trabajo y proporciona una herramienta que flexibiliza la organizacion al separar
la gestion de las personas, se caracteriza como un enfoque de gestion que evalla las
habilidades especificas 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 funcion de las
personas en la organizacion 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.

Segun 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 algun grado, identificando a la
ética, la integridad, compromiso, innovacion y la calidad de trabajo como indicadores.
Como segunda dimensidn nos menciona competencias especificas 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 especificas por areas, que se
exhiben en las diferentes oficinas dentro de una entidad, se aplican a ciertos grupos
ya que se enfatiza en acciones mas personales como la iniciativa, el impacto,
comunicacién y la confianza en si mismo.

Por lo que sigue, Saracho (2005, p. 11) menciona que la gestion por
competencias adquiere relevancia en organizaciones que consideran como estrategia
fundamental el aprendizaje individual y colectivo, permitiendo profesionalizar el trabajo
y diferenciar la atencion de los servicios que brindan.

Haciendo énfasis en las caracteristicas, la gestion 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 ambito de aplicacion.

Cada competencia se describe mediante comportamientos que son observables y una



lista de los conocimientos, aquellas actitudes asociadas y habilidades. Otra
caracteristica es que una competencia que se aplica produce un logro positivo, y se
considera que alguien es competente en esa &rea si logra lo deseado al aplicarla. Por
altimo, 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 teoria clasica, propuso 14 principios
de gestion que incluyen el interés individual, el dividir el trabajo, iniciativa y estabilidad
del personal dentro de las organizaciones, la remuneracion, el orden, entre otras. A
partir de ello, Stone et al. (1996) afirma que la teoria clasica de la administracion se
conforma por dos elementos principales: la administracion cientifica y la teoria clasica
de la organizacion. Mientras que la administracion cientifica se centra principalmente
en aumentar la productividad mediante la aplicacion de la eficiencia en el trabajo de
los empleados, la segunda mencionada anteriormente se enfoca en la gestion
organizativa, se fundamenta en cinco funciones clave: planeacion, organizacion,
coordinacion, direccion y control. Se debe destacar que esta teoria se considera
sinbnimo 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 administracién surge
como una respuesta a las limitaciones y rigideces que presentaba la teoria clasica, a
su vez, busco adaptarse a las nuevas realidades organizacionales del siglo XX,
enfocandose en los aspectos practicos 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 gestidn consiste en ser constante y consciente en darle forma a
las organizaciones, con el propésito de cumplir con los fines (p. 7). Tambien es el
elemento de la accién administrativa que es integradora y convergente a través de la
planeacion, la organizacion, la direccion y control (Louffat, 2012)

A lo largo de la existencia el ser humano pertenece a diversas organizaciones,
ya sea en el ambito profesional, deportivo, académico o social. Barazorda (2022) estas
organizaciones pueden tener estructuras formales o informales, pero todas estan
conformadas por grupos de personas que trabajan juntos para lograr metas comunes.

Por lo tanto, la meta y el objetivo son elementos basicos de cualquier organizacion,



proporcionando un proposito fundamental. Ademas, todas las organizaciones
requieren un plan para alcanzar sus metas, por ello es esencial para guiar las acciones
y actividades de la organizacion. 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 planeacién, 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 organizacion, a través de sus indicadores como la mision, 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 antelacion
en cada acto, metodo, un plan preestablecido para el alcance de sus metas.

Por consiguiente, la dimension de la organizacion, segun Louffat (2012)
conforma un elemento del desarrollo administrativo que se encomienda del disefio de
la orden interna de una entidad siendo compatible con la planificacion estratégica.
Esto implica la definicion del organigrama, desarrollar el manual organizacional y
fundamentar las condiciones y componentes para la organizacion. 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 si mismo, es
un patrén de relaciones que se establecen por el mando de las altas gerencias hacia
sus trabajadores (Stoner et al., 2009).

En cuanto a la dimension de la direccion, 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 realizacién y la
encaminacion de lo proyectado y lo establecido a través de los trabajadores mediante
un buen clima organizacional, trabajadores motivados y una adecuada comunicacion.
Stoner et al. (2009) es la parte fundamental de la administracién, puesto que a partir

de esta se alcanzan los objetivos de las instituciones.



El control Louffat (2012) es el encargado de la verificacion del logro de los
resultados con respecto a las metas que se esperan. Robbins & De Cenzo (2013) lo
describen como la accion de supervisar las actividades para asegurarse de que exista
la conformidad en los planes y asi, subsanar posibles variaciones importantes,
estableciendo estandares de desempefio que sean medibles para posteriormente
compararlas con lo establecido en la planeacion. (Stoner et al., 2009).

La gestién administrativa se encuentra enfocada en 2 aspectos, al respecto
Hurtado (2008) define a la eficiencia como la interaccién 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 practica
acumulara sapiencias que abarcan principios cientificos, teorias, conceptos, entre
otros elementos.

Por ultimo, tambien presenta una serie de particularidades distintivas que la
separan de lo tradicional como 1. universalidad, fenébmeno administrativo que ocurre
en cualquier organismo social, ya que siempre implica la coordinacion sistemética de
recursos. Aunque existan variaciones accidentales, los elementos esenciales son
comunes en diferentes formas de administrar. 2. especificidad, no obstante, la
administracion siempre estd acompafiada por diferentes fenébmenos, encontramos a
un fendmeno especifico el cual es el administrativo, este es diferente de los que lo
acompafan, pese a que existen etapas, fases y elementos distintos, la unidad
temporal es Unico y, por lo tanto, se estan dando todos o la mayoria de los elementos
administrativos en todo momento de la vida de una compafiia. Existe siempre la
unidad escalonada para los jefes de un organismo participan en cada una de las
modalidades (Hurtado, 2008).
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1. METODOLOGIA
Tipo basica, dado que la investigacion se apoyo en las teorias, enfoques, y

principios para su sustento, busco generar conocimiento para responder a las
carencias que identificaron durante el desarrollo del estudio (Polania et al., 2020). Asi
mismo, fue de nivel explicativo causal, porque tuvo como propésito primordial
determinar como influye la variable de gestion por competencias en la gestion
administrativa. A partir de lo mencionado Polania et al. (2020) “Los estudios
explicativos buscan determinar cuales son aquellas causas que ocasionan los
sucesos o fendmenos que se estudiaran. Al ser una investigacion explicativa presenta

el siguiente esquema

T

&
~.

Ox = Gestidon por competencias

M = muestra

Oy = Gestion administrativa

El enfoque fue cuantitativo, ya que se encuentra mas relacionada con la realidad,
es concisa, contiene un marco tedrico, sus objetivos son medibles, se plantean
hipétesis (Rahman, 2020). Tuvo como método de investigacion el hipotético deductivo,
el cual reside en la aplicacién de procedimientos derivados de afirmaciones en forma
de una hipétesis general y de hipotesis especificas. El propdésito fue cuestionar o
refutar estas hipotesis, deduciendo conclusiones a partir de ellas y confrontdndolas
con la realidad de hoy en dia.

El disefio pertenecié a una investigacion no experimental — transversal, porque
durante el desarrollo de la investigacion no se estimulan o manipulan ninguna de las
variables sometidas a investigacion, siendo que el investigador solo se limité a medir
la influencia en el escenario real del problema; ademas, es transversal porque el
acopio de los datos se realizara en un solo periodo de tiempo. Este disefio
corresponde a estudios en los que no se manipula de forma premeditada alguna de
las variables, ya que su propdsito es visualizar su comportamiento en su contexto
natural para su analisis posterior, uno de sus tipos es el disefio transversal, donde la

toma de datos debe ejecutarse en un solo momento (Arias & Covinos, 2021)
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La gestion por competencias se define conceptualmente segun Alles (2015),
como una metodologia aplicada para dirigir los recursos humanos de una
organizacion, 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 especificas gerenciales y
competencias especificas por areas; las cuales se sustentaron en los siguientes
indicadores: compromiso, la calidad del trabajo, innovacién y la ética, liderazgo para
el cambio, pensamiento, estratégico, desarrollo personal y del equipo, tambien se
tiene la orientacién al usuario, el impacto, una adecuada comunicacion, autonomia y
confianza en si mismo, se empled una escala ordinal, con respuestas de tipo Likert,
que facilit6 la recopilacién de informacion y simplificé el procesamiento datos.

Louffat (2012) define la gestion administrativa como un elemento integrador de
la labor administrativa a través de sus 4 elementos (p. 15). La medicion se llevéd a
cabo mediante la aplicaciéon de un cuestionario que cuenta con 22 preguntas. Este
cuestionario abordé las dimensiones de planeacion, organizacion, direccion y control.
Que se sustentaron en los siguientes indicadores: Mision, objetivos, cronograma,
presupuesto, manuales organizacionales, condiciones y componentes
organizacionales, individuos, motivacion, clima organizacional, organigrama, evaluar
el desempefio actual, definir medidas correctivas, establecer estandares de
desempefio. El cuestionario se empleé mediante una escala ordinal con respuestas
de tipo Likert.

Polania et al. (2020) afirma que la poblacion como la totalidad de los individuos,
que comparten las mismas particularidades de interés para el investigador, por lo que
se vuelven meritorios de la investigacidn y sobre quienes esta delimitada el problema
y objetivos de esta, por lo que, se tomd una poblacion de 135 servidores publicos de
una municipalidad provincial de Apurimac segin CARTA N.° 0353-2024-ORH-DGAF-
MPA

Los criterios de inclusion, servidores publicos que tengan vinculo laboral directo
y que trabajan de manera presencial en la entidad, quienes de forma voluntaria
accedieron ser parte del estudio.

Como criterios de exclusion se tuvo a los trabajadores publicos que no
mantengan un vinculo laboral directo, como contratacion de personal por servicios

diversos o terceros, lo que imposibilita su participacion.
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La muestra es un subgrupo que representa a la poblacion, de la cual se
recolectan los datos que tras el procesamiento y analisis respectivo sera generalizado
a la poblacion en si (Arias & Covinos, 2021, pag. 118). Al tratarse de una poblacion
finita, de acuerdo con Polania et al. (2020). Se aplico la férmula que se presenta en el
anexo 2. La cual determino una muestra de 100 servidores publicos de una entidad
de Apurimac. (Anexo 6)

El muestreo que se empled fue de tipo probabilistico al azar simple, ya que
siguiendo lo estipulado por Arias et al. (2022) en primer lugar, la muestra se obtuvo
aplicando una férmula estadistica, seguidamente la eleccién de los sujetos de los
cuales se recolectaran los datos sera de forma aleatoria.

Unidad de analisis: Servidores publicos que laboran en una municipalidad
provincial de Apurimac.

Las Técnicas son aquellos procesos operativos que tienen como finalidad
solucionar los problemas practicos, por lo que, para poder seleccionarla se debe de
tener en cuenta que es lo que se investiga (Polania et al., 2020). Se aplicé la encuesta
para ambas variables como la técnica de la presente investigacion.

Instrumentos; para la investigacion se aplicé el cuestionario para cada una de
las variables, al respecto Polania et al., (2020) identifican como los medios auxiliares
que sirven para registrar los datos, asi como también, aquel conjunto de preguntas
relacionada con las variables que seran formuladas por escrito.

Validez de instrumentos; al respecto Suricl & 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 validé teniendo como criterios la pertinencia, la
relevancia y la claridad del cuestionario. A partir de ello, el instrumento se validd por
la Mg. en Gestién Publica Beatriz Arenas Vargas, Mg. En Gestion publica Ronald
Gutiérrez Nufiez y la Mg. En Gestion publica Bersia Contreras Saufie quienes cumplen
con el grado minimo de magister verificado por la SUNEDU. ( Anexo 4)

Confiabilidad; el cuestionario fue aplicado a 100 servidores publicos, en donde
se pudo comprobar la confiabilidad a través del Coeficiente de Alfa de Cronbach, el
cual comprobéd 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 gestion por competencias y un 0.73 en el de la gestion administrativa,

comprobando que los resultados son consistentes. (Ver Anexo 11)
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Procedimientos; para el respectivo acopio de los datos se presentd una carta
de presentacion (Anexo 12), solicitando la autorizacion a la instancia correspondiente,
la cual nos respondié con una carta (Anexo 13), brindando el consentimiento de
autorizacion, posteriormente se procedio con el recojo de la informacion de manera
aleatoria a los servidores publicos , la cual fue debidamente validada por el juicio de 3
expertos, y de esta manera se procedié con la determinacion de la fiabilidad.

Método de andlisis de datos: Al enfocarnos en la base de datos que se obtuvo,
se sometio a un andlisis estadistico descriptivo e inferencial, para su posterior toma
de decisiones, asi como tambien, los resultados nos dieron a conocer cual es el nivel
de influencia de la variable gestion por competencias en la gestion administrativa, de
igual manera, se pudo plasmar los cuadros y tablas estadisticas de frecuencias.

Aspectos éticos: EIl analisis tematico se basé en las competencias
profesionales y cientificas de los involucrados bajo lo establecido en la guia 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 edicién de la norma
APA. Por consiguiente, se aplicé 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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[l. RESULTADOS

Resultados del analisis descriptivo

Tabla 1
Nivel de percepcion de la variable gestiobn por competencias y sus dimensiones

V1. Gestién por D1. Competencias D2. Competencias D3.Competencias
Nivel competencias cardinales especificas gerenciales especificas por areas
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: Elaboracion propia

En la primera tabla, se consider6 como valida 100 observaciones, se visualiza
que el 80% sostienen un nivel alto de gestién 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 ultimo,
se observa que el 69% de los servidores de un municipio provincial, consideran un
nivel alto con respecto a las competencias especificas por areas, de igual manera el
27 % perciben un nivel medio con respecto a la dimension y el 4 % del total de los 100
encuestados aprecian un nivel bajo de la tercera dimensién en la entidad.

Existe una mayoria significativa con 80 encuestados, que perciben que la
entidad gestiona muy bien sus competencias, el cual es un indicativo de que la entidad
esta gestionando eficazmente sus competencias y que los servidores reconocen y
valoran esta gestion, con respecto a los 20 servidores que consideran un nivel medio,
da a entender que, si bien se estan evaluando las habilidades especificas de cada
empleado para que pueda ocupar un determinado puesto y se esta 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 mayoria los servidores perciben que tienen un alto
nivel de competencias cardinales, o que se interpreta como una sefal positiva,
indicando se sienten capacitados o competentes en su area especifica, por otro lado,
se tiene una cantidad de 23 encuestados, quien aun 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, innovacién y la calidad de trabajo, aun requiere un desarrollo adicional.

En la segunda dimensioén la mayoria relativa de 59 servidores perciben que las
competencias especificas gerenciales esta en un nivel alto, esto insinta que mas del
50% de los servidores consideran que la entidad se maneja bien con respecto a la
dimension, por otro lado se tiene que de nuestros encuestados 41 de ellos aun
consideran un nivel medio, esta cantidad a diferencia de la otra dimensioén 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 estan aplicando en la
totalidad ya sea por la falta de formacién en temas como el desarrollo de equipo, el
pensamiento estratégico, liderazgo de cambio y desarrollo de las personas.

Por ultimo en la D3 la mayoria percibe un nivel alto, lo que indica que
consideran que se gestiona bien las competencias especificas por area, 27 de los
encuestados aun consideran un nivel medio que creen que existe una proporcion
significativa que ve espacios para mejorar y 4 consideran un nivel bajo, presentandose
por primera vez esta perspectiva con respecto a las dimensiones, tambien se indica
que en las diferentes oficinas dentro de una entidad no se esté aplicando la iniciativa,
el impacto, comunicacioén y la confianza en si mismo, por lo que, este pequefio grupo

indica que las areas requieren de atencion y mejora.
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Tabla 2

Nivel de percepcién de la variable gestién administrativa

Gestidn administrativa

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )

valido acumulado
Bajo 2 2,0 2,0 2,0
_ Medio 38 38,0 38,0 40,0

Valido
Alto 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. Datos recopilados de la encuesta a los servidores publicos. Fuente: Elaboracién Propia

Procediendo con la interpretacion 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 gestion 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 gestion 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 minoria de 2 servidores tienen una perspectiva baja,
es decir, que no se esta considerando a la G.A. como un elemento de la accion
administrativa que es integradora y convergente mediante la planeacién, la
organizacion, la direccion y control, viéndose reflejado en la falta de transparencia en
los procesos administrativos, la inadecuada coordinacién de las actividades para la
administracion en cuanto a los recursos del estado, las retrasos en la atencién al

ciudadano y el aplazamiento del alcance de las metas de la entidad, entre otras.
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Analisis descriptivo del objetivo general

Para la presente, se plante6 determinar la influencia de la gestiébn por competencias

en la gestion administrativa.

Tabla 3

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

provincial de Apurimac

Gestidn administrativa

. . Total
Bajo Medio Alto
Recuento 2 15 3 20
% dentro de Gestion 10,0% 75,0%  15,0% 100,0%
Medio _
por competencias
Gestion por % del total 2,0% 15,0% 3,0% 20,0%
competencias Recuento 0 23 57 80
% dentro de Gestion 0,0% 28,7% 71,3% 100,0%
Alto _
por competencias
% del total 0,0% 23,0%  57,0% 80,0%
Recuento 2 38 60 100
% dentro de Gestidn 2,0% 38,0  60,0% 100,0%
Total _
por competencias
% del total 2,0% 38,0%  60,0% 100,0%

Nota. Datos recopilados del cuestionario. Fuente: elaboracion 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

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

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

competencias esta en una escala de medio, y no hay ningun trabajador que ubico a la

variable en un nivel bajo. En cuanto al gestion 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 observo que

ambas variables recibieron una valoracion elevada.
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Analisis descriptivo del objetivo especifico 1

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

Tabla 4

Frecuencia de las competencias cardinales y gestién administrativa de una municipalidad

provincial de Apurimac

Gestion administrativa
Bajo Medio Alto
Recuento 2 7 14 23
% dentro de

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

Total

cardinales
Competencias % del total 2,0% 7,0% 14,0% 23,0%
cardinales Recuento 0 31 46 77
% dentro de
Alto Competencias 0,0%  40,3% 59,7% 100,0%
cardinales
% del total 0,0% 31,0% 46,0% 77,0%
Recuento 2 38 60 100
% dentro de
Total Competencias 2,0%  38,0% 60,0% 100,0%
cardinales
% del total 2,0%  38,0% 60,0% 100,0%

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

Se logra visualizar que efectivamente existe un resultado significativo para el
objetivo especifico 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 estan en una
escala de medio, y no hay ningun trabajador que ubico a la dimension en un nivel bajo.
En cuanto al gestiébn 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 observo que ambas variables recibieron

una valoracién elevada.
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Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico

Para la presente, se enuncio el determinar la influencia de las competencias
especificas gerenciales en la gestiébn administrativa.

Tabla 5

Frecuencia de las competencias especificas gerenciales y la gestibn administrativa de una

municipalidad provincial de Apurimac

Gestion_administrativa

. _ Total
Bajo Medio Alto
Recuento 2 29 10 41
% dentro de
_ Competencias
Medio N 4,9% 70,7% 24,4% 100,0%
especificas
_ gerenciales
Competencias
N % del total 2,0% 29,0% 10,0% 41,0%
especificas
) Recuento 0 9 50 59
gerenciales
% dentro de
Competencias
Alto N 0,0% 15,3% 84,7% 100,0%
especificas
gerenciales
% del total 0,0% 9,0% 50,0% 59,0%
Recuento 2 38 60 100
% dentro de
Competencias
Total N 2,0% 38,0% 60,0% 100,0%
especificas
gerenciales
% del total 2,0% 38,0% 60,0% 100,0%

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracién 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 estan en una escala de
medio, y no hay ningun trabajador que ubico a la dimensién en un nivel bajo. En cuanto
al gestion 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 observo

gue ambas variables recibieron una valoracion elevada.
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Analisis descriptivo del objetivo especifico 3

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

especificas por areas en la gestion administrativa.

Tabla 6

Frecuencia de las competencias especificas por areas y gestion administrativa de una

municipalidad provincial de Apurimac

Gestion_administrativa

) _ Total
Bajo Medio Alto
Recuento 2 2 0 4
_ % dentro de Competencias
Bajo N ) 50,0%  50,0% 0,0  100,0%
especificas por areas
% del total 2,0% 2,0% 0,0% 4,0%
) Recuento 0 22 5 27
Competencias ]
- _ % dentro de Competencias
especificas por Medio N ] 0,00 81,5% 18,5% 100,0%
i especificas por areas
areas
% del total 0,000 22,0% 5,0% 27,0%
Recuento 0 14 55 69
% dentro de Competencias
Alto N ] 0,00 20,3% 79,7%  100,0%
especificas por areas
% del total 0,00 14,0%  55,0% 69,0%
Recuento 2 38 60 100
% dentro de Competencias
Total N ) 20% 38,0 60,0  100,0%
especificas por areas
% del total 20% 38,0% 60,0%  100,0%

Nota. Datos obtenidos del cuestionario. Fuente: Elaboracién 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 areas se visualiza al 69 % que corresponde a (69

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

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

dimensién en un nivel bajo. En cuanto al gestion 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 observé que ambas variables recibieron una valoracion

elevada.
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Estadistica Inferencial

Prueba de normalidad
Se aplico el andlisis mediante de la prueba de normalidad de Kolmogd6rov-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

Variables Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Gestién por competencias .099 100 .018
Gestion administrativa 115 100 .002

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracién
propia

Procediendo con el andlisis de la presente tabla, se observé que el resultado
del sig bilateral de la prueba de normalidad de la gestion por competencias tiene un
valor de 0,018 y de la gestién administrativa tiene un valor de 0,002, las cuales al ser
un valor menor o igual p=0,05,orienta a la conclusién que los datos de las dos variables
provienen de una distribucién no normal, por ello, se rechaza la HO y se acepta la H1
demostrando que existe incidencia de la gestion por competencias en la gestién
administrativa. Por lo que, al ser un estudio no paramétrico con una distribucion no
normal, el que mejor se adecua para el andlisis estadistico es el de regresion logistica

ordinal (Pseudo R cuadrado).
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Contrastacion de la hipétesis General

H1: la gestion por competencias influye en la gestion administrativa de los servidores
publicos en una municipalidad provincial de Apurimac, 2024

Ho: la gestién por competencias no influye en la gestion administrativa de los
servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac, 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

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

Solo interseccion 554,006

Final 259,571 294,436 25 ,000

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracion propia

A partir de los resultados, se tiene que el sig= 0,000, por ello se acepta la
hipétesis alterna y se comprueba que la variable independiente gestion por
competencias influye en la gestion administrativa de los servidores publicos.

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 publicos. Fuente: Elaboracion propia

A si mismo, se determiné que existe un 94.7% de influencia segun Cox y Snell
y un 94.9% segun Nagelkerke, comprobando que existe influencia de la primera
variable en la segunda variable. Lo que indica que, si la gestion por competencias
presenta mejoras, la gestion administrativa se vera influenciada y tambien mejorara

en el mismo sentido y magnitud.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 1
H1: la gestidn por competencias cardinales influye en la gestion administrativa de los
servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac, 2024
Ho: la gestion por competencias cardinales no influye en la gestién administrativa de
los servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac, 2024.

Tabla 10

Informe de ajuste de modelo de la HE1

Logaritmo de la _ _
Modelo o Chi-cuadrado al Sig.
verosimilitud -2

Sélo interseccion 496,261

Final 447,014 49,247 16 ,000

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracién propia

Segun 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 estadisticamente que la dimensidon competencias
cardinales tiene influencia en la gestion administrativa. A partir de los resultados, se
acepta la hipotesis alterna y se comprueba que las competencias cardinales influyen
en la segunda variable de los servidores publicos en una municipalidad de Apurimac,
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 publicos. Fuente: Elaboracién propia

A si mismo, se percibié que existe un 38.9% de Cox y Snell y Nagelkerke, que
comprueba la influencia de la primera dimensién y la segunda variable. Demostrando
que, si las competencias cardinales presentan mejoras dentro de la entidad, la gestion
administrativa también mejorara, pero no en el mismo sentido y magnitud ya que

presentan un porcentaje menor de influencia.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 2
H1: la gestion por competencias especificas gerenciales influye en la gestion
administrativa de los servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac,
2024
Ho: la gestion por competencias especificas gerenciales no influye en la gestion
administrativa de los servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac,
2024.

Tabla 12
Informe de ajuste de modelo de la HE2

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 486,436
Final 373,292 113,145 16 ,000

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracion propia

Segun 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 estadisticamente que la dimensidon competencias
especificas gerenciales influye sobre la gestion administrativa. A partir de los
resultados, se acepta la hipétesis alterna y se comprueba que las competencias que
tienen los gerentes o ejecutivos tienen influencia en el gestionar de la administracion
de los servidores en una municipalidad provincial de Apurimac, 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 publicos. Fuente: Elaboracién propia

A si mismo, se percibi6é un 67.7% de influencia de la segunda dimension en la
segunda variable, segun Cox y Snell y un 67.8% segun Nagelkerke. Lo que indica
que, si las competencias especificas gerenciales presentan mejoras dentro de la

entidad, la gestion administrativa sera influenciada y tambien mejorara.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

H1: la gestion por competencias especificas por areas influye en la gestion
administrativa de los servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac,
2024

Ho: la gestion por competencias especificas por areas no influye en la gestion
administrativa de los servidores publicos en una municipalidad provincial de Apurimac,
2024

Tabla 14
Informe de ajuste de modelo de la HE3

Logaritmo de la _ _
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Solo interseccion 477,138

Final 92,503 384,635 13 ,000

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracién propia

Segun lo observado en la tabla 14 se tiene que el valor de p-valor es 0,000 el
cual <0,05 lo que evidencio estadisticamente que la dimensidbn competencias
especificas influye en la gestion administrativa. A partir de los resultados, se acepta la
hipotesis alterna.

Tabla 15
Pseudo R cuadrado HE3

Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,979
Nagelkerke ,980

Nota. Datos compilados del cuestionario a los servidores publicos. Fuente: Elaboracion propia

A si mismo, se percibidé que existe un 97.9% de influencia segun Cox y Snell
un 98% Nagelkerke, Lo que indica que, si las competencias especificas por areas
muestran mejoras dentro de la municipalidad, la gestibn administrativa sera

influenciada y tambien mejorara en el mismo sentido y magnitud.
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IV.  DISCUSION
El sustento del presente capitulo, se plante6 como objetivo general determinar

la influencia de la gestion por competencias en la gestion administrativa en los
servidores publicos de una municipalidad provincial de Apurimac,2024, se aplicé una
prueba estadistica no paramétrica de regresion logistica ordinal, que dio un resultado
de 94.7% y 94.9% la influencia de la primera variable sobre la variable dependiente,
segun el Pseudo R cuadrado, tambien tuvo un sig valor p= 0,000 que es menor a 0,05,
que indica que si la gestibn por competencias presenta mejoras dentro de la
municipalidad, la gestion administrativa por su parte tambien mejorara en el mismo
sentido y magnitud. Por lo que, se entiende a través de la teoria de RBV, ya que al
presentarse influencia entre estas dos variables sugiere que la inversion 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 conclusion de que la adopcion de técnicas modernas de la gestion
administrativa mejora notablemente el rendimiento en el ambito publico, y a su vez,
este hallazgo es consistente con lo obtenido en la investigacién, donde se observa
que la gestion por competencias persuade y mejora la gestion administrativa.

La investigacion demuestra con un 80% alto nivel de gestion por competencias,
lo que sugiere una percepcion positiva de la eficacia administrativa. Sin embargo, el
20% que percibe un nivel medio indica que aun hay areas de mejora, posiblemente
relacionadas con la obstinacion al cambio y la falta de programas de sensibilizacién y
capacitaciéon. 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 gestion por competencias
influye en la estién 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
desempefio laboral que forma parte de la gestion administrativa influye en el
rendimiento de los servidores municipales (Intriago & Macias, 2021), el cual en
comparacion con el presente estudio que se realizé en una municipalidad de Apurimac

muestran influencia de las competencias en la gestion administrativa, ambas teniendo
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como fundamental la importancia de una gestion administrativa efectiva. Por su parte
Jacome (2019), observo que la falta de gestibn por competencias afecta
negativamente el clima organizacional. Esto coincide con los hallazgos encontrados,
donde la gestion por competencias influencia positivamente con la gestion
administrativa, implicando que una adecuada gestién podria mejorar tambien el clima
organizacional.

Con respecto primer objetivo especifico que es determinar la influencia de las
competencias cardinales en la gestiébn administrativa de los servidores de una
municipalidad provincial de Apurimac, se evidencio con un sig valor de 0,00 y una
influencia segun 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 areas de una municipalidad, es asi como, a
partir del acopio de datos, determiné 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 teoria de McClelland (1978), que identifica la motivacion por el logro, el poder y
la pertenencia como motores clave de la competencia. Spencer & Spencer (1993)
definen como cualidades intrinsecas relacionadas con el desempefio efectivo resalta
la relevancia de gestionar habilidades y conocimientos especificos para mejorar los
resultados organizacionales.

La investigacién demostrd que existe una mayoria considerable de 77% de los
servidores que se sienten competentes en su area especifica, y que tambien se esta
trabajando en dar a conocer aquellos valores o conceptos vinculados a una estrategia
de todos los trabajadores, Chalco (2021) demostré en su estudio que el 40% de los
trabajadores perciben un nivel eficiente el cual es el segundo en cuanto a percepcion
por parte de la investigacion, ya que, la mayoria percibio un nivel medio. Es por ello,
gue se analizé previamente los resultados, confirmando que mientras mas se trabaje
en mejorar las competencias cardinales dentro de la entidad, y que estas tengan una

percepcion alta por parte de los servidores por el trabajo que se esta realizando, mejor
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sera el nivel de percepcion en cuanto a la gestion administrativa, mejorando y
agilizando todos los tramites dentro de la municipalidad.

El Objetivo especifico 2 que es determinar la influencia de las competencias
especificas gerenciales en la gestién administrativa, presentan un sig valor de 0,000
el cual en < 0.05, por lo que se acept6 la H1, demostrando que las competencias
especificas gerenciales tienen una influencia del 67.7% segun Cox y Snell y un 67.8%
segun Nagelkerke sobre la gestion administrativa. Vasquez (2021) aplico su
instrumento a 49 colaboradores, teniendo como resultado una correlacion 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, servira de
inspiracion para los colaboradores, y es asi como, resaltan que el liderazgo gerencial
presenta una incidencia directa y significativa en la gestion administrativa de los
colaboradores de la entidad de Victor Larco. Este hallazgo es consistente con la teoria
de Fayol (1949), quien destaca la importancia de la direcciéon como una funcioén clave
del proceso administrativo.

También se demostr6é que un porcentaje de 59% de los servidores tienen una
percepcion alta de competencias especificas gerenciales dentro de la entidad, siendo
un indicativo de que mas de la mitad de los trabajadores consideran que la
municipalidad maneja bien esta dimension, se aprecia que las habilidades, actitudes
y comportamientos que son necesarios para los gerentes aun requieren de algunas
mejoras. La correlacion positiva y significativa identificada por Vasquez (2021) sugiere
gue un liderazgo efectivo mejora la administracion publica mediante la eficiencia y
eficacia, y es asi 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 especifico 3 es determinar el nivel de influencia de las competencias
especificas por areas en la gestiéon administrativa de los servidores publicos 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 areas tienen una influencia
considerable en la gestion administrativa. Y un estadistico de regresion logistica
ordinal que se obtuvo un 97.9% de influencia que tiene la gestion por competencias
en la gestiébn administrativa, El estudio de Chipillo (2022) quien tuvo una muestra de
100 trabajadores, subraya la influencia positiva de las estrategias de retencion del

intelecto humano en la gestion administrativa con un 0,679, lo que es coherente con
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la perspectiva de Alles (2015), quien destaca la gestion por competencias como un
enfoque que evalla y desarrolla habilidades especificas para fomentar el crecimiento
personal y organizacional.

La influencia encontrada entre la retencién del talento en la gestidn
administrativa sugiere que las practicas de recursos humanos efectivas son
esenciales para una administracion publica eficiente (Chipillo, 2022). De igual manera,
el 69% de los servidores presentaron una percepcion alta con respecto a las
competencias especificas por areas , indicando que todavia existe un porcentaje
dentro de la entidad que no considera que se esta aplicando la iniciativa , confianza y
comunicacién en todas las areas de la municipalidad, siendo factor para una posible
mejora, teniendo presente que al existir un porcentaje considerable de influencia de la
tercera dimension en la segunda variable, es necesario considerar este punto
importante, para hacer mas efectiva lo servicios que se brindan hacia la ciudadania.
Huamanchampi (2021) encontr6 que la gestion administrativa influye
significativamente en la calidad de los servicios de un municipio distrital. Este hallazgo
es consistente con las teorias de Fayol (1949) y Drucker (1954), que destacan la
importancia de los 4 pasos del proceso administrativo para lograr una administracion
eficiente y efectiva. Ademas, las conclusiones de Barrenechea (2020), que también
resaltan una alta correlacion entre GA y calidad del servicio, refuerzan la
trascendencia de estos elementos en el contorno de la administracion publica.

Por ello, es importante reconocer la percepcibn de un alto nivel de
competencias cardinales y especificas por areas entre los servidores sugiere una
gestidn efectiva en estos aspectos. Sin embargo, la existencia de un grupo que percibe
un nivel medio o bajo indica que es mejorar en capacitacion y el desarrollo de
competencias, especialmente en areas como el liderazgo de cambio y el desarrollo de
equipo. Esto se alinea con las teorias de McClelland (1978) y Alles (2015), que
enfatizan la importancia de evaluar y desarrollar habilidades especificas para mejorar
el desempefio organizacional. La percepcion general de la gestion 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, coordinacion y eficiencia en los procesos

administrativos.
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Las fortalezas de la investigacion se fundamentan en aspectos clave como: el
seguimiento riguroso del método cientifico, formular el problema a partir del
discernimiento de una situacion problemética que impulsé este estudio. Se presentd
una delimitacion precisa y medible, las cuales son pragmaticas y faciles de evaluar,
los objetivos se sustentaron en hipotesis acertadas, claramente delineadas y
directamente relacionadas con la problematica y los objetivos del estudio. Ademas, la
investigacion se apoya en teorias y enfoques tedricos relevantes que se relacionan
directamente con el tema central, los cuales han sido presentados con rigor cientifico,
con raciocino y ética.

La metodologia adoptada se basdé en un método practico y sujeto a los
parametros establecidos por expertos en cuanto al enfoque, al nivel, tipo y disefio. Por
ello el proceso de ejecutar y desarrollar los cuestionarios, las preguntas se disefiaron
de manera que se relacionaran veridicamente con lo establecido en la problematica
de estudio. Esto aseguro que los resultados que se obtuvieron se enmarquen en una
l6gica cientifica, 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 investigacion es el
procedimiento de la recoleccion de datos, donde se cumplieron estrictamente con
cada uno de los trAmites correspondientes, respetando las normas y los principios
éticos que deben de regir una investigacion de esta naturaleza. La relevancia radica
en que es uno de los primeros estudios explicativos realizados sobre la tematica en
mencion en un municipio provincial perteneciente a la region, tambien, los resultados
seran utiles 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 sefialar que las principales debilidades fueron el tiempo limitado
para la recolecciéon de datos y que al momento de la aplicacién algunos de los
encuestados no brindaron una respuesta veridica, por temor a que sus respuestas
sean descubiertas por sus superiores. Ademas, se evidencio al recabar los
antecedentes que existen pocas investigaciones sobre el tema en comparaciéon con
estudios que abarcan otras variables, donde se encuentra mayor cantidad de

investigaciones, lo cual permite una discusion mas profunda y diversa. Sin embargo,
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este estudio se proporcionara como ejemplar para futuros investigadores que deseen
explorar estas variables.

Por ultimo, los resultados obtenidos orientan hacia la formulacién de estrategias
eficientes para reparar las deficiencias encontradas, promoviendo un procedimiento

de retroalimentacion para el personal, incentivando su involucramiento.
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V. CONCLUSIONES
Primero. Se determino mediante el estadistico de regresion ordinal con un

94.7% segun Cox Snell y un 94.9% segun Nagelkerke que la gestion por competencias
influye en la gestion administrativa de los servidores publicos, y un sig valor de 0.000,
que permitié aceptar la hipétesis alterna e indicar que, si existen mejoras en la primera
variable esta influenciara en la variable 2, conduciendo a mejoras de la administracion.

Segundo. Se determino mediante el estadistico de regresion ordinal que existe
el 38.9% segun Cox Snell y Nagelkerke de influencia y un sig valor de 0.000, lo cual
demuestra la influencia de las competencias cardinales en la gestion administrativa
de los servidores publicos, aceptando la hipétesis alterna e indicando que, si existen
mejoras en la dimension 1 conducird a mejoras de la segunda variable.

Tercero. Se determino mediante el estadistico de regresion ordinal que existe el
67.7% segun Cox Snell y 67.8 % segun 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 gestion
administrativa.

Cuarto. Mediante el estadistico de regresion ordinal que existe el 97.9% segun
Cox Snell y 98 % segun Nagelkerke de influencia y un sig valor de 0.000, se acepta la
H1 y se demuestra que las competencias especificas por areas tienen una influencia
significativa en la administracién de la entidad, destacando la importancia de practicas

efectivas de recursos humanos.
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VI. RECOMENDACIONES:
Primero. Se recomienda al gerente, implementar un sistema de gestion por

competencias, que abarque el proceso de identificar, desarrollar y evaluar
continuamente las competencias claves (Cardy & Selvarajan, 2006), buscando
fortalecimiento de programas de capacitacion para cubrir todas las areas y niveles
asegurando que todos los servidores publicos desarrollen las competencias
necesarias para seleccionar las areas de mejora y medir el impacto que tiene el
gestionar las competencias en la administracion

Segundo. Al gerente general; se podria incluir talleres que sean précticos, el
mentoring y coaching para que se pueda asegurar que las habilidades esenciales se
estdn desplegando efectivamente. Al respecto Boyatzis (2008) sostiene que el
liderazgo y la buena comunicacion 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 evaluacion para garantizar su
efectividad. (Goleman, 1998)

Cuarto. Se encomienda al encargado de recursos humanos promover estrategias de
retenciéon de talento que incluyan el reconocimiento de competencias especificas por
areas y oportunidades de crecimiento profesional y ofrecer capacitacion especializada
en competencias técnicas (Spencer & Spencer, 1993), asegurando que los servidores

publicos estén bien preparados para sus roles especificos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestidn por competencias y gestion administrativa de los servidores publicos de una municipalidad provincial de Apurimac, 2024.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Gestién por competencias

Determinar la influencia de la gestion ., . : : ’ " Niveles o
por competencias en la gestién La gestion por competencias Dimensiones Indicadores Items Escala de valores rangos

. COmMo i i4 administrativa de los servidores | inf I 16 Compromiso 1-8
¢Como influye la gestion por ek Ervidc influye en a gestion ) A . . Alta

t . | 6 pblicos de una municipalidad o . Competencias cardinales Calldad'cje trapgjo
competencias en la gestion incial de Apuri 2024 administrativa de los Innovacion y Etica Nunca (1) (82 -110)
administrativa de los | Provincial de Apurimac, : ] e Liderazgo para el cambio, 9-15
servidores publicos de una servidores publicos de una Competencias elspecificas Pensamlilemo estratlégico, o del Casi nunca (2)
municipalidad provincial de L . gerenciales Desarrollo personal y Desarrollo del
Apurimpac 2024;’ municipalidad provincial de equipo A veces (3) Media
Apurimac, 2024. Orientaciéon al usuario, Impacto, |16 -22 o
P Competencias Comunicacién,  Autonomia  y Casi siempre (4) (52 -81)
e . Confianza en si mismo ;
especificas por areas. 1anz tm Siempre (5)
Baja
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas (22- 51)
| . . Determinar la influencia de la gestion por | La gestion por competencias | Gestién administrativa
¢Coémo influye las competencias | competencias cardinales en la gestion | cardinales influye en la gestion
cardinales ~ en la  gestion | administrativa de los servidores publicos | administrativa de los servidores ) ) . ; Niveles o
administrativa de los servidores | de una municipalidad provincial de | pablicos de una municipalidad Dimensiones Indicadores ltems Escala de valores rangos
publicos de una municipalidad | Apurimac, 2024. provincial de Apurimac, 2024.
provincial de Apurimac, 2024? Mision 1-5 Alt
) ) ) i - . eti a

2Como influye la gestion por Determinar la influencia de la gestion por | La gestién por competencias Planeacion gb]ethOS
competencias especificas | competencias especificas gerenciales en | especificas gerenciales influye en la ronograma Nunca (1) (82 -110)

ererr:ciales en  la P estion | 12 gestion administrativa de los servidores | gestién ~administrativa  de  los Presupuesto S
gdministrativa de los sergidores publicos de una municipalidad provincial de | servidores publicos de una Modelos organizacionales, | 6-12 Casi nunca (2)

Gblicos de una municipalidad Apurimac, 2024. municipalidad provincial de L Organigrama .
publicos | de Apuri 2022,) Apurimac, 2024. Organizacion Manuales organizacionales A veces (3) Media
provincial de Apurimac, ’ Determinar la influencia de la gestiéon por Condiciones y  componentes Casi siempre (4 5081
¢Como influye la gestion por | Competencias especificas por areas en la | L& gestion por  competencias organizacionales pre (4) ( )
competencias especificas por areas | gestion administrativa de los servidores | especificas por areas influye en la o Individuos 13-17 Siempre (5)
en la gestién administrativa de los | PUblicos de una municipalidad provincialde | gestion —administrativa de los Direccion Motivacion Baja
servidores  publicos de una | Apurimac, 2024. servidores  publicos de una EIl[n;llOrganlzacm?fild R 2951
municipalidad  provincial  de municipalidad  provincial  de Doabiecer | Sstandares el (22-51)
Apurimac,2024? Apurimac, 2024. Control P

Evaluar el desempefio actual
Definir medidas correctivas

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basica

Método: Hipotético-deductivo
Nivel: Explicativo causal

Disefio: No experimental - transversal

Poblacién: 135 Servidores publicos
Tamafio de  muestra: 100
servidores publicos

Tipo de muestreo: Probabilistico

Para las dos variables:
Técnicas: Encuestas

Instrumentos: Cuestionario con escala de Likert, de acuerdo con
la escala de valorizacién: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3),
Casi siempre (4), Siempre (5)

Descriptiva: Tablas
Inferencial: Regresion Logistica Ordinal




ANEXO 2. Tabla de Operacionalizacion de las variables

D4- Control

desempefio actual, Definir medidas correctivas

20,21,22

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles o rangos
Compromiso 1.2
D1-
Competencia Calidad del Trabajo 3,45
s cardinales. | L Eii 678 Baremos:
La gestion por competencias nnovacion y Elca Tt Ordinal '
evalia las habilidades i i Alta (82-110),
evalia_ ) Liderazgo para el cambio 9,10 Nunca (1) ( )
pecificas necesarias para dir | . D2- .
i6 ocupar el cargo de algun de " ora Medlr 12 gestion por ia Pensamiento estratégico 11 Casi 2 Media (52- 81)
Gestion por rabajo y proporciona una competencias se utilizara un  Competencia asi nunca (2) Baja (22-5)
competencias : o cuestionario de 22 peguntas S especificas A veces (3 aja(es-
2%;@:;?&? flseexrl)lglrlzra :Z (Alles, 2015) gerenciales. Desarrollo personal 12,13 (3)
i Casi siempre (4
gestion de las personas del Desarrollo del equipo 14,15 pre (4)
trabajo. (Alles, 2015) D3- Orientacién al usuario, Impacto 16,17,18 Siempre (5)
Competencia o .
s especificas Comunicacion, Autonomia 19,20, 21
porareas.  confianza en si mismo 22
Misién, objetivos 1,2
D1- :
Planeacion
Cronograma, Presupuesto 3,4,5
Modelos organizacionales, Organigrama, MOF 6,7,8 Ordinal Baremos:
Es el elemento de la D2 Nunca (1)
i6 ini i . ., - Alta (82-110),
2200“ ?gtrglr;gctiggva Y€ para  medir la gestion  Organizacion 2.10 . ( )
Gestion 9 ; Y administrativa se utilizara un Condiciones y componentes organizacionales. 11,12 Casi nunca (2) Media (52- 81)
ap . convergente a través de la . :
administrativa lanificacio cuestionario de 22 peguntas ] B . L A veces (3) .
planificacion, o d la (Louffat, 2012) D3- Direccién _Individuos, Motivacion 13,14,15 Baja (22-51)
organizacion, la direccion ’ ’ F i
y control (Louffat, 2012). Clima organizacional 16,17 Casi siempre (4)
Establecer estdndares de desempefio Evaluar el 18,19 Siempre (5)




Anexo N°03: Instrumento de Recoleccidon de datos

Estimado servidor publico de una municipalidad provincial de Apurimac, le presentamos un

cuestionario que le permitird brindar informacién valiosa para este estudio sobre la

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

andénimo por lo cual se le solicita total objetividad al marcar la opciéon que mas se adecue

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

en las opciones de respuesta.

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

la aplicacion del instrumento Si( ) No ( )

VARIABLE 1:
GESTION POR COMPETENCIAS

ESCALA
1 2 3 4 5
Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

Dimension: Competencias cardinales

1. | Asume el compromiso en la solucion 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
idonea

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 politica actual de la institucién evita
innovar

8. | Usted respetas las politicas organizacionales establecidas

Dimension 2: Competencias especificas gerenciales

9. | Su superior le comunica el vison 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 comparieros de trabajo con
facilidad

15. | Considera que su superior tiene la capacidad para generar

fidelidad con la entidad

Dimension 3: Competencias especificas por areas

16. | Considera usted que se designa persona especificamente
para la atencion de casos complejos

17. | Considera que la seleccion 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 actlia proactivamente ante las dificultades

21. | Considera que cada trabajador posee la autonomia
necesaria para realizar con éxito una tarea

22. | Confia que puede desempenfarse bien en cualquier puesto
de la entidad

VARIABLE 2: GESTION ADMINISTRATIVA
Dimension 1: Planeacion

1. | Considera que la mision de la entidad esta alineada con
las competencias necesarias para responder a la exigencia
de la poblacién.

2. | Planifica sus actividades orientandolas al logro de los
objetivos de la entidad, aprovechando sus competencias.

3. | Usted utiliza sus competencias especificas 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.

Dimension 2: Organizacion
6. | Considera que el modelo organizacional y la estructura de

ordenamiento interno facilitan el desarrollo y aplicacién de

sus competencias.




7. | El modelo organizacional es compatible con las estrategias
de la entidad

8. Usted considera que el organigrama define claramente la
jerarquizacion de los cargos y promueve el uso adecuado
de las competencias.

9. | Usted revisa el Manual de Organizacion y Funciones para
entender cémo se relacionan sus competencias con sus
responsabilidades.

10. | Considera que los manuales mejoran la informacién y
comprension del disefio organizacional

11. | El ambiente laboral influye en el desarrollo y aplicacion de
sus competencias dentro de la organizacion.

12. | Consideras que la descentralizacién es el componente
més relevante para el desarrollo y aplicacién de
competencias en la entidad

Dimensién 3: Direccion

13. | La direccion toma en cuenta sus opiniones e ideas para
mejorar la gestién por competencias.

14. | Usted se siente motivado (a) con la labor que desempefia
mediante el desarrollo de sus competencias.

15. | Consideras que la motivacion influye en su satisfaccion.

16. | Consideras que el clima organizacional influye en el
desarrollo de sus competencias y su satisfaccion laboral.

17. | Usted percibe un clima laboral positivo que favorece el
desarrollo y aplicacién de sus competencias

Dimension 4: Control

18. | Los procesos en la entidad se miden de acuerdo con
estandares de desempefio basado en competencias

19. | Evaltan su desempefio constantemente en funcion de las
competencias requeridas para su puesto.

20. | Considera que una evaluacion positiva de sus
competencias influye en su promociéon dentro de la
entidad.

21. | Opta por tomar medidas correctivas en relacién 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 par{icipacion




Anexo 4: Matriz de evaluacién de juicio de expertos

L.} ESCUELA DE POSCRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): ”H%”*ML'W‘M“H
Presenle
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

MWos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maesiria en Gestion Plblica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norle, promocion 2024 -1, aula 8, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacién necesara para poeder desamollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestidn por competencias y gestion
administrativa en los servidores plblicos de una municipalidad provincial de Apurimac, 2024 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educatives ylo investigacion educativa,

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones,
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente,

Atentamente

| L]
|

" Esthefani Margaret Prada Zamora
72846879



Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacisn, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuesfionario) que permitird recoger la informacion en la presents
investigacion: Gestion por competencias y gestion administrativa en los servidores
publicos de una municipalidad provincial de Apurimac, 2024.Por lo que se le
solicita que tenga a blen evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las comrecciones perinentes. Los criterlos de validacion
de contenido son:

Criterios " Detalle Calificacion

Ellla item/pregunta perienece a
la dimensién/subcategoria vy | 1! de acuerdo

basta para obtener la medicion | 0: en desacuerdo
de esta

Suficiencia

Ella itemipregunta sg
comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son 0. en desacuerdo
adecuadas

Claridad

Elfia item/pregunta tiene relacion 1
Coherencia logica con el indicador que esta
Midiendo

: de acuerdo
0: en desacuerdo

Ellla item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser
incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Neota. Griterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuerve (2008).



Matriz de validacién del cuestionario de Gestion por com

3
9,
®
w

Dimensién

ltem

@038 -0~ ~c ¢

asa—"Tu—cn

o —n03wm<o -0

D1

Competencias
cardinales

ICompromiso

Asume el compromiso en & salucion
de ks problemas de la entidad

——

Considera qua asume un compromiso
afectivo dontrs de ln entidad

—

Calidad de
[trabajo

Cansidera que |a calidad del trabajo
Que brinda es la idonea

—

Usted identifica posibles amores que
afecten su caldad de lrabajo

Frocura ser coherente con lo que hace
y dice, para evitar malentendidos
dantro de |a entdad.

Usled brinda sokiciones Innovadoras

para los problemas que existon dentro
de 3 entidad

Considera que & pofitica actual de Ia
institucidn evils innovar

tica

Usled respetas las politicas
organizacionales establecidas

D2.
Competencias
especificas
gerenciales

derazgo para
cambio

Su superior ke comunica el visan
estratégico de fa entidad

Los directives propanen nuevas
lendencias de mejora en los procesas

miento

atégico

Usled ejecuta estrategias que den
resultados dentro de |z entidad

esarrallo
nal

Consicera que s& praocupa por su
rendimiento intelectual

Considera que se promueven & jos
empleacos mejor caificados

Bzewmﬂo del
uipo

Usted se interrelaciona con sus
compafieros de rabaip can (eekdad

Considera que su supenor tiene la
capacidad para generar fidelidad con la
entdad

D3.
Competencias
especificas por
areas

Orientacion al
Lisuario

Considera ustec que se designa

personal especificamente para la
atencion de casos complejos

Impacto

Considera que la seleccitn de persanal
sin &l perfil adecuado impacts en los
resultados de la entidad

Considera que las competencias
afectan positivamente en los resutados|
de la antidad

|

IComunicacion

Cuenta con |z capacidad de escuchar

con pacenca

i




Autonomia

Usted ackia proactivaments ante |as

dificuttades J |1l )
Considera que cada trabajador posee
la aulonomia necesaria pars realizar ] )
£0n xilo una tarea ) )
Confianza en si | Corfia que puede desempedzrsa bien
mismo &n cualguier puesto de la entidad IE 14J

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario de la Gestidn por competencias
Objetivo del instrumento Ohbtener informacitn de los servidores plblicos de una
munigipabidad provineial de Apurimac,
Nombres y apellidos del Hog. Bealrz  Dienas Varga
experto . J°
Documento de identidad SPETEYR R
Afos de experienciaenel |- - y U meseo
area
Maxime Grado Académico  [Hoyole e Getion Fible
Macionalidad Pervan 2
Institucion Migistenw  fblice  Fiscaka I3
JaGen
Cargo
o Mnalisia
Mdmero telefénico 98 3990 106
/ 7‘ w'x_.-"
A BAAAAYY
-lr—..r:.- 'I""l:: e
Fecha Ok foslacey




Matriz de validacion del cuestionario de Gestién administrativa

Dimensién

Indicador

BT N WO T N0

asa==s—Cn

20

Q030 T
O ToSm<® ~0p

Dt
Planeacion

[Mision

Considera que la mision ¢e la
entidad ests alineada con las
COMPEleNcias necesaras para
respender 3 s exigencia de fa
poblacién

Objetivos

Piandfica sus actividades
onentandolas al logro de los
objetivos de la antidad,
aprovechando sus competencias.

Cronograma

Usted utliza sus competencias
especificas para ejecutar sus
lareas de acuerdo con lo
programado an el cronograma ds
actividades de la entidad,

Usted analiza =| cronograma de
actividades para mejorar los
resultados a través del desarrollo
de sus competencias

Presupuesto

Considerss que es adecuado el
presupueesio asignado 2 las
actvidades qus realzas en la
entidad,

D2.
Organizacién

Medelos
brganizacionales

Considera que & modeio
organizacional y 13 estructura de
ordenamiento intemo factan e
desarrollo y aplcacion de sus

| compstencis.

El modedo organzacionsl es
compatible con las estrategias de
la entidad

Organigrama

Usted consifera que ef
organigrama define claramente la
jerarquzacidn de los cargos y
promuevie @l uso adecuado de las
competencias.

revisa el Manual de

Organizacién y Funciones para

&r comiD S& relacionan sus
pesencias con sus
ponsabilidades.

sxdura que los manuales
goran la informacion y
mprension del disefio
cional




iciones y El ambiente laboral influye en el
componentas desamollo y aplicacidn de sus
organizacionales | competencias dentro de Iz
organzacion,

Consideras que Ia
descentralizacidn es e|
componente mas relevante para el
desanollo y aplcacion ge

competancias en la entidad

D3. Direccién

ndividuos L3 direcaidn loma en cuanta sus
ppiniones ¢ ideas para mejorar a
i6n por compelencias.

otivacién s& siente motivado (a) con la
bor que desempena mediants of
de sus competencias,

onsderas que la motvacion ind
SU satisfaccitn.

Clima sideras que el cima
organizacional izacional nfluye en of

de sus competencias y su
ccdn laboral,

percibe un clima Iaboral
itivo que favorece el desamolio y
cidn de sus competencias

D4, Control

stindares de procesos en la antidad se miden
desempedo b2 acuerdo con estandarss de
Cesempefio basado en
compelencas

Evalian su desempefio
constaniements en funcidn de las
ompetencias requeridas pars sy

esempefio tva de sus competencias influye
ctual su promocxdn dentro de la
tigad

Evaluar =l onsidera que una evaluacion L

p&mrmmsm
relacion con las actividades que
aiza deniro de Iz entidad.

Definir medidas no presenta problemas pars

correctivas mecidas comectivas en

nlo a las actividades que realiza
de la entidad




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la Gestidn administrativa

Obijetivo del instrumento

Obtener informacion de los servidores plblicos de una
municipalidad provincial de Apurimac.

Nombres y apellidos del
experto

bag. Bealriz  Prenas  Vargas

Documento de identidad

02419293

Afos de experiencia en el
area

Jancs y U meses

Maximo Grado Académico

Hagistef  en Cestion Fébliee

MNacionalidad

Pereana

Institucion Hinisteriv  Poblico fisalia de 12
Nauscn

Cargo Dnalisia

Numero telefénico 4E£399¢ 106

Firma

Fecha 06 J o5 202y




ESCUELA DE POSGRADO

|
q!

CARTA DE PRESENTACION

senona)itay M., Ranald.... Gudievez . Nuge oo
Presente
Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

MNos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
suU conocimiento que, siendo estudianle del programa de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2024 -1, aula 8, requiero validar el
instrumento con el cual recogere la informacidon necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion por competencias y gestion
administrativa en los senvidores publicos de una municipalidad provincial de Apurimac, 2024 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacidn educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacian.

- Definiciones concepiuales de |las variables y dimensiones.
= Matriz de operacionalizacidn de las variables.,

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracidon me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Alentamenie
M)
q‘ﬂ”j

Esthe.l‘éhi-Margare-t Prada Zamora
72846879



Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacidn en la presente
investigacion: Gestidn por competencias y gestion administrativa en los servidores
piblicos de una municipalidad provincial de Apurimac, 2024.Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son;

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta perlenece a
Suficiencia la dimension/subcategoria vy | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicidn | O: en desacuerdo
de esta
El/la item/pregunta se
Claridad comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Ellla item/pregunta tiene re!acir:n:- 1: de acuerdo
Coherencia mig;i:::nggn el indicador que esta 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia ::L[;Slréznte. es decir, debe ser 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Ezscobar y Cuerve (2008),



Matriz de validacién del cuestionario de Gestion por co

tencias

itern

o038 =0==cpl|3

apa—Te—ga
®ToSD<®—0 D

D1,
Competencias
cardinales

Compromiso

Asume el compromiso en la solucicn
de los problemas de la anticad ]

Considers que asume un compromiso
afectivo dentro de la anfidad

Calidad de

Considers que b calldad del trabajo

ue brinda es 13 idinea 1

Usted identifica posiles amores que
afeciin su caiidad de trabajo

— e = |

Procura ser coherente con lo que hace
y dioce, para evitar malentendidos |
dentro de la entidad.

—_—
——

acion

Usled brinca soluciones innavadaras
para los problemas que existen denro 1
de & entidad

Congiders qua I politica actust de &
institucidn evite mnovar

—~——

=

Usted respelzs s politicas

organzaconaies establecidas i

D2
Competencias
eapedificas
gerenciales

derazgo para
| cambio

Su supenor e comunica el visdn
estraligion de (a entidad

Los directivos proponen nuevas
lendancias de mejora en ks procesos

ensamiento
160}

e R

Ustad ajecita estrategias que don
resultados dentro de la enidad

Dasarrollo
porsonal

Considera que se preocupa por su
rendimiendo intelectizal

Considera que s& promueven a los

empleados mejor calficados {

Desarolio del
oquipo

Lrnpaliemus e Ity oon f3cikoan

Usled se nterrelacicna con sius

Corsidera que su superice bene Ia
capacidad para gererar fidelcad con k| 1
entidad

D3.
Competencias
espedificas por
areas

Origntacion al
usuaro

Conglidera ustad que se desgna

perscnal especificameante para la ]
alencidn de casos complsjos

Impacto

Considera que |3 selaccion de person
sin 2l perfil adecuado impacts en los
resultados de la entidad

{
Conaldera que las compelenuas
afectan pastvaments sn lcsremlmdosh {
de la entidad.

ICamunicacion

Cusnta con |2 capacidad de esouchsr
oon Ogkdndt




Autonomia

Usted actua proactivamente ansa |as
dificultades JEARIK

Conskers que cada trabaiador poses
1a autonom:a necesana para reaiizar )| !
con &uilo una tarea

Imismo

Confianza en sf | Config que puece desempafiarse bien
an cuslquier puest do Ia ontidad 11| L] 4

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la Gestidn por competencias

Obijetivo del instrumento

Obtener informacion de los servidores plblicos de una
municipalidad provincial de Apurimac.

Nombres y apellidos del Hag. Ronald  Golewez  Nufiez
experto
Documento de identidad 21044576
Anos de experienciaenel | ; - y 6 mese>
area
Maximo Grado Académico Hagister  en  Gestigh  Psblia
Nacionalidad Fercana (o)
Institucion Mimis teno PJ[)I.(U fiscalia  de la  Nacios
MPFN
Cargo Ndmigisvadar  del  Disprde  Jedwal de
Apurimac
Numero telefénico 469352035
Firma
/
f
/
echa 06 105 [2¢72y.




Matriz de validacion del cuestionario de Gestién administrativa

Dimension

Indicador

[tem

U~ 0 ~0=—=c0

opa==e =0

O T030NeTON

U T0IDEO TOD

Observacion

D1.
Planeacion

[Misidn

Considera que la mision de la
entidad esta alineada con las
compelencias necasarias para
responder a la exigencia de la
poblacion.

Objetivos

Planifica sus actividades
orientandalas al logro de los
objativos de la entidad,
aprovechando sus competencas.

ICronograma

Usted utiliza sus competencias
especificas para ejecutar sus
tareas de acuerdo con lo
programado en el cronograma de
actividades de la entidad.

Usted analiza el cronograma de
actividades para mejorar los
resultados a través del desarrollo
de sus competencias

Presupuesto

Consideras que es adecuado al
presupuesto asignado a las
achvidades que realzas en fa
eniidad

D2,
Organizacion

odelos
organizacionales

Considera que el modelo
organizacional y la estructura de
ordenamiento interno faciltan el
desarrollo v aplicacion de sus

competencias.

El modelo organizacional es
compatible con las estrateqias de
la entidad

(Organigrama

Usted consadera que el
organigrama define claramente ia
|erarquizacion de los cargos y
promueve el ugo adecuado de las
competencias.

OF

Lsted revisa el Manual de
Organizacion y Funcionas para

tender como se relacionan sus
mpetencias con sus
ilidades.

sidera que los manuales
gjoran la informacién y
comprension del diseno
prganizacional




ﬁmdiciones y
entes

El ambiente laboral influye en el
desarrollo y aplicacion de sus

organizacionales | sompetencias dentro de la

Consideras gue 1
descantralizacion es |
componente mas relevante para el
desarrollo y aplicacion de
competencias en la entidad

D3. Direccion

Individuos

La direccion toma en cuenta sus
Cpiniones e ideas para mejorar la
esbon por competencias,

livacion

ed sa siante motivado (a) con la
que desampefia mediante of
0 de sus competencias,

&nsiﬂms que ia motivacion infly
su satisfaccion,

Clima
organizacional

sideras que el chma
anizacional infiuye en el
de sus competencias y sy
tisfaccion laboral,

ed percibe un clima laboral
itivo que favorece el desarrolio y
icacidn de sus competencias

D4. Control

Estindares de
desempefio

procesaos en la entidad se migen|
de acuerdo con esténdares de
yesempefio basado en
pompelencias

valian su desemperio
ente en funcion de las

petencias requeridas para su
es10.

valuar el
esempeno
ual

onsidera que una evaluacion
itiva de sus compstencias influye,
$u promocion dentro de la
idad.

por lomar medidas correctivas
refacidn con las actividades que
dentro de la entidad.

efinir medidas
as

no presenta problemas para
medidas correctivas en
nto a las actividades que realiza
antro de la entidad.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la Gestion administrativa

Objetivo del instrumento

Obtener informacion de los servidores pUblicos de una
municipalidad provincial de Apurimac.

Nombres y apellidos del Renald  Golieyrez Motz
experto

Documento de identidad 31044576

Aros de experiencia en el 1a® v 6 meses

area

Maximo Grado Académico Maaisler en  Geshon  Hibliw
Nacionalidad Pervano (2)

Institucién Miasteric  Psphew  fisah@  de 1o Nawon
Cargo Mminshader g Dishido Sediwal e
DPCTerh

Namero telefénico 089352035 =
Firma 5 ™
W@l
— .} el \
/ !
Fecha 06 10572029 il




| ESCUELA DE FOSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

sefor(a)itay . basia (ondewan Sae
Presente
Asunta:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Mos s muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
sU conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Plblica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2024 -1, aula 8, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesara para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion,

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion por competencias y gestion
administrativa en los servidores plblicos de una municipalidad provincial de Apurimac, 2024 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerads convenients recurtir a usted, ante su connotada
axperiencia en lemas educativos ylo investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
= Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Mairiz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerls por la atencidn que dispense a la presenta.

Alentamente

* Esthefani Margaret Prada Zamora
72846879



Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: Gestidn por competencias v gestion administrativa en los servidores
publicos de una municipalidad provincial de Apurimae, 2024.Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumanto, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son;

Criterios Detalle Calificacién
Elfla item/pregunta pertensce a
. la  dimension/subcategoria vy | 1: de acuerdo
Suficlencia basta para obtener la medicién | 0; en desacuerdo
de esta
Elfla item/pregunta sE
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
El/la item/pregunta tiene relacidn | .
. - : 1: de acuerdo
Coherencia logica con el indicador que estd | .
Midiendo 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o| .
Relevancia impartanta, es decir, debe ser 1:“ acuerdo
incluido : en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de |a propuesta de Escobar y Cuervo (2008).




Matriz de validacién del cuestionario de Gestién por com

tenclas

Dimension

Indicador

ftem

D 030 o= cCcWuw

apa—="o—O0

w03 <O~02D

D1.
Competencias
cardinales

ICompromiso

Asume el compromisc en la solucion
de los problemas de |3 entidad

—

Considera que asume un compromiso
afectivo dentro de la entidad

—

(Cahdad de
trabajo

Considera que la calidad del trabajo
que brinda es la idonea

—

Usted identfica posibles errores que
afecten su cakdad de trabajo

Procura ser coherente con ko que hace
y dice, para evitar malentendidos
dentro de la entidad.

innovacon

Usted brnda soluciones innovadoras
para los problemas que existen dentro
de |a entidad

Considera que Ia politica actual de la
mstitucion evita innovar

Etica

Usted respetas las politicas
organizacionales establecidas

D2,
Competencias
especificas

gerenciales

iderazgo para
cambio

Su superior le comunica ef vison
estralégico de la entidad

Los directivos proponen nuevas
tendencias de mejora en los proceses

Pensamiento
tégico

Usted ejecuta estrategias gue den
resultados dentro de |3 entidad

rrollo
ersonal

Considera que se preacupa por su
rendimiento intalectual

Considera que se promueven a los
empleados mejor cakficados

esarrollo cel
uipo

Usted se interrelaciona con sus
compafieros de trabajo con facilidad

Considera que su supenor tiens |a
capacidad para generar fidelidad con la
enfidad

D3.
Competencias
especificas por
areas

Orientacion al
usuarno

Considera usled que se designa

personal especificamente para la
alencidn de casos compleios

Impacto

Considera que la seleccion de personal|
sin el perfil adecuado impacta en los
resultados de la entidad

Considera que las competencias
afectan positivamente en los resultados]
de la entidad,

/

IComunicacion

Cuenta con la capacidad de escuchar
COn pacienca




Autonomia

Usted actua proactivamenie ante las
dificultades

Considera que cada trabajador posee
la autonomia nacesaria para realizar
con éxito una tarea

Confilanza en si
ISMO

Confia que puede desempefarsa bien
an cualquier puesto de |a entidad

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la Gestién por competencias

Objetivo del instrumento

Obtener informacion de los servidores pliblicos de una
municipalidad provincial de Apurimac.

Nombres y apellidos del

exper‘o BeERSIA COMTRERDLS EA\J'E‘J'E
Documento de identidad HypanH 98
Afos de experiencia en el -
g swoS
area
Maximo Grado Académico HAGISTER €W GESTIOW  pyilica
Nacilonla'lldad Pifiunwa
Institucion
HusmiCipabioan  Prewvivcinl Qe Alavcay
Cargo i

REoqrwtnBle i) E
t

ORQENES OF Chp@h v SERJICIO

NUmero telefonico

946 99437 ¢

Firma

Fecha




Matriz de validacién del cuestionario de Gestion administrativa

Indicador

[tem

o~ 030 "0 ~""cCcw

a0

=036 0 TOO

BTOIBDCO —O® X

Observacion

D1.
Planeacion

IMisidn

Considera que la misin de la
entidad esta aineada con las
competencias necesanas para
responder a la exigencia de ls
poblacon,

Objetivos

Planifica sus actividades
orenténdolas al logro de los
objetivos de la entidad,

aprovechando sus compelencias.

Cronograma

UUsted utiliza sus competencias
especificas para ejecular sus
tareas de acuerdo con o
programado en el cronograma de
actividades de Ia entidad.

Usted analiza el cronograma de
actividades para mejorar los
resultados a travids del desarrollo
de sus compelencias

Presupuesto

Consideras que es adecuado el
presupuesio asignado a las
actividades que realizas en la
entidad.

D2.
Organizacion

[Modelos
organizacionales

Considera que el modelo

organzacional y a estruchura de

ordenamiento interno facllitan el

desarrollo y aplicacion de sus
as,

El modelo organizacional es
compatible con [8s estrategias de
Ia entidad

Organigrama

Usled considera que el
organigrama define claramente la
jerarquizacion de los cargos y
promueve el uso adecuado de ias
compatencias,

MOF

WUsted revisa el Manual de

Organizacion y Funciones para

ender como se relaconan sus
tencias con sus

ponsabllidades.

onsidera que los manuales
ejoran la informacion y

prension del disefio
ganizacional




Condiciones y
componentes
organizacionales

El ambiente laboral nfluye en el
desarrollo y aplicacion de sus

compelencias dentro de 3

Consideras que la
descentralizacion es el
componente mas relevante para el
desarrollo y apkcacion de
competencias en 13 entidad

D3. Direccidn

ndividuos

La direccion 1oma en cuenta sus

piniones e ideas para mejorar fa
estién por competencias.

otivacion

ed sa siente motivado (a) con la
bor que desempefia mediante el
esarrollo de sus competencias.

)

ﬁlcmidms que la motivacion mfluye|
su satisfaccion.

!

Clima
organizacional

onsideras que el cima
anizacional Influye en el
esarollo de sus competencias y su
ssfaccién laboral

sted percbe un clima lzboral
itivo que favorece el desarrolio y
licacion de sus compelencias

D4. Control

Estandares de
desempeno

.0s proceses en la entidad se miden)
e acuerdo con estandares de
esempeno basado en
Lompelencias

Fvaluan su desempeno
conslantements en fundon de las
compelencias requendas para su
puesto,

Evaluar el
idesempefio
lactual

nsidera que una evaluacon

itiva de sus competencias influye
su promecion dentro de la

n relacién con las actividades que

Epta por lomar medidas comectivas
aliza gentro de I3 entdad

Definir medidas
correctivas




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

ICuestionario de la Gestion administrativa

Obijetivo del instrumento

Obtener informacion de los servidores piblicos de una
municipalidad provincial de Apurimac.

Nombres y apellidos del

experto Qeesia  Cownicedds  Daglc
Documento de identidad HU1VYTH G5
ARos de experiencia en el
area Y alves
Maximo Grado Academico HACISTER  Eu GESTIoR  Publics
Nacionalidad Prpunwp
Institucion
Hubicipel oan PRovuirnicind DE ARANCAY
Cargo 1

RESEINSABLE DE CRDEMES DE CORPRA Y SERWEY
1§

Numero telefonico

946 994 D¥E

Firma

Fecha

cZ losl 2024




Anexo 6: Fichas Técnica
Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario de Gestidon por competencias
Autor: Esthefani Margaret, Prada Zamora

Dimensiones: Competencias cardinales, competencias especificas gerenciales y

competencias especificas por areas.

Lugar de aplicacion: una municipalidad provincial de Apurimac
Duracion: 20 minutos

Ano: 2024

Puntuacion 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 Gestion administrativa

Autor: Esthefani Margaret, Prada Zamora

Dimensiones: Planeacién, organizacion, direccion y control.
Ano: 2024

Lugar de aplicacién: una municipalidad provincial de Apurimac
Duracién: 20 minutos

Puntuacién 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. Andlisis complementario ( Calculo del tamafio de la muestra)

B N.Z? p.q
E2(N-1)+Z2.p.q

n

Donde:

n: Tamafio optimo de la muestra

N: Poblacion

Z: Nivel de confiabilidad (Z=1.96)

e : Margen de error (5%)

p: Proporcién esperada (0.50)

g: 1-p (0.50)

Se procede al calculo de la muestra:

B 135 * 1.96%(0.50 = 0.50)
~0.052(135—1) +1.962.(0.50 * 0.50)

n

n =100



Anexo 8: Escala de medicion de Baremo

Construccion de escala de valoracion

) Minimo 1 Niveles
Likert —
Maximo 5 3
Var.1|Dim. 1| Dim. 2 |Dim. 3| V2 |Dim.1| Dim.2 | Dim.3 | Dim.4
N° Preguntas 22 8 7 7 22 3 7 5 5
Puntaje Minimo 22 8 7 7 22 5 7 5 5
Puntaje ~ -
Puntaje Maximo | 110 | 40 35 35 | 110 | 25 | 35 25 25
Rango 89 33 29 29 89 | 21 29 21 21
Intervalo 29.67 | 11.00 | 9.67 | 9.67 |29.67| 7.00 | 9.67 | 7.00 | 7.00
. 22 8 7 7 22 5 7 5 5
Bajo (1)
51 18 16 16 51 11 16 11 11
T Medio (2) 52 19 17 17 52 | 12 17 12 12
81 29 26 26 81 | 18 26 18 18
82 30 27 27 g2 | 19 27 19 19
Alto (3)
110 | 40 as 35 | 110 | 25 as 25 25
BAREMO: gestion por competencias
MIVEL VARIABLE D1 D2 D3
BAIO DEZ22A51 | DE& A 18 DE 7 A1lE DE7AI1E
MEDIO DES2ZAB1 |DE19AZ29 |DE17AZ6 | DE17 A26
ALTO 82 A 110 DE30AA40 |DEZ27A3S | DE27AZS
BAREMO: Gestion administrativa
NIVEL VARIAEBLE D1 D2 D3 D4
BAIO DEZ22A51| DES5 A1l DE 7 AL 16 DE S A1l DE S5 Al11
MEDIO DES2ZAB1|DE12A18 |DE17A 26 |DE12A18 |DE12 A 18
ALTO 82 A110 |DE19A25 |DE27A35|DE19A25 |DE19A 25




Anexo 9. Base de datos de la Gestion por competencias

Gestion por competencias
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Anexo 11: Andlisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach de los instrumentos

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.7220.99 | Excelente confiabilidad
| Confiabilidad perfecta

Gestion por competencias

Gest

o = K -Z_s:._
K -1

, . K 1-23,'
K-l S,

a:  Coeficiente de conflabilidad del cuestionario

ki  Nimero de items del instrumento

L Z. S Sumatoria de las varlanzas de los items.

i1 Verlanza total del instrumento.

ion administrativa

a:  Coeficiente de conflabilidad del cuestionario

k:  NUmero de items del instrumento

) .. 5 Sumatoria de las varlanzas de los items.

S¢: Varlanza total del instrumento.

© 09

v 34
$ 175

. 073

s 34.1
» 111



Anexo 12: Carta de presentacion




Anexo 13: Autorizacion de la entidad

OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

“Afio del Bicentenario, de la Consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Abancay, 10 de Junio del 2024.
RTA N’ -2024- ORH- OGAF-MPA
SENORES:

ESTHEFANI MARGARET PRADA ZAMORA
ESTUDIANTE DEL PROGRAMA DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO.

ATENCION:

Por medio del presente documento me dirijjo a usted para saludar muy
cordialmente y poner en conocimiento, que la peticion que realizo a esta Institucién, en la que
solicita Autorizacion para la realizacién del trabajo de Investigacién en Temas “Gestién por
Competencias y Gestién Administrativa en los Servidores Piblicos de una Municipalidad
Provincial de Apurimac Periodo 2024,

Visto el documento solicitud expediente N°14399-2024 con Registro de Ingreso
N°1627-2024 de fecha 03 de Junio del 2024, La Oficina de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Abancay se le concede la Autorizacién conforme a su solicitud.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresar las muestras de mi
especial consideracion y deferencla personal.

Atentamente.

-C.C.
-SGRH
- ECHS.

Jr. lima N? 206 - Abancay - Apurimac www.muniabancay.gob.pe d@ A B A N C A Y
Central Telefénica: 083 - 321195 Email: alcaldia@muniabancav.gob.pe





