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Presentacién

Senores miembros del jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada Gestiéon por competencias y
gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018, cuyo
objetivo fue: determinar la relacion de la gestion por competencias con la
gestion administrativa del Gobierno Regional del Callao en el periodo 2018, en
cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad César

Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestra.

La presente investigacion estd estructurada en ocho capitulos. En el
primer capitulo introduccién se exponen la realidad problematica, los trabajos
previos, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del problema, la
justificacién, las hipétesis y objetivos. En el capitulo dos métodos se presenta el
disefio de investigacion, las variables y operacionalizacién, la poblacion, la
muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de datos, el método de andlisis
y los aspectos éticos. En el tercer capitulo resultados. El cuarto capitulo
discusion. El quinto capitulo las conclusiones. En el sexto capitulo las
recomendaciones, en el séptimo capitulo las referencias bibliogréficas: y

finalmente en el Ultimo capitulo los anexos.

Los resultados que se han obtenido durante el proceso de investigacion
representan, a parte de un modesto esfuerzo, evidencias donde se han
verificado que la gestion por competencias tiene un nivel de correlacion positiva

con tendencia a ser considerable con la gestiébn administrativa.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

La Autora
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Resumen

La presente investigacion titulada: Gestion por competencias y gestion
administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018, tuvo como
objetivo general determinar la relacion de la gestiobn por competencias con la

gestion administrativa del Gobierno Regional del Callao, afio 2018

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue
basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo;, de disefio no
experimental: transversal. La muestra estuvo por 278 empleados y el muestreo
fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para recolectar informacion fue
la encuesta y los instrumentos de recoleccidon de datos fueron los cuestionarios
que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y
determinado su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de
Cronbach.

Se logré determinar la relacion entre la gestion por competencias y la
gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao en el periodo 2018,
cuyo resultado fue segun el Rho de Spearman de 0.768 considerada como
correlacion directa alta, se concluye que las dos variables estan directamente
relacionadas. Es decir, en la medida que la gestion por competencias sea

eficiente, la gestion administrativa también serd eficiente.

Palabas claves: Gestidn por competencias y gestion administrativa
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Abstract

This research entitled: Management by competencies and administrative
management in the Regional Government of Callao, in 2018, had as a
general objective to determine the relationship of management by
competencies with the administrative management of the Regional Government
of Callao in 2018.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was
basic, correlational level, quantitative approach; of non-experimental design:
transversal. the sample by 278 employees, formed the population and the
sampling was probabilistic. The technique used to collect information was the
survey and the data collection instruments were the questionnaires that were
duly validated through expert judgments and determined their reliability through
the Cronbach's Alpha reliability statistic.

It was possible to determine the relationship between management by
competencies and administrative management in the Regional Government of
Callao in the period 2018, whose result was according to Spearman's Rho of
0.768 considered as high direct correlation, it is concluded that the two
variables are directly related. That is, to the extent that management by

competencies is efficient, administrative management will also be efficient.

Key words: Management by competences and administrative management
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1.1. Realidad problematica

El término competencias tiene sus origenes en el afio 1949, cuando el profesor
T. Parsons, elabora un esquema conceptual que permitia estructurar las
situaciones sociales, segun una serie de variables dicotomicas. Una de estas
variables era el concepto de Acheviement vs Ascription, que en esencia
consistia en valorar a una persona por la obtencion de resultados concretos en
vez de hacerlo por una serie de cualidades que le son atribuidas de una forma
ma&s o menos arbitraria. A inicios de los afios 60, el profesor de Psicologia de la
Universidad de Harvard, David McClelland, uno de los autores mas
reconocidos en esta esfera, propone una nueva variable para entender el
concepto de motivacion: Performance/Quality, considerando el primer término
como la necesidad de logro (resultados cuantitativos) y el segundo como la
calidad en el trabajo (resultados cualitativos). Siguiendo este enfoque
McClelland se plantea los posibles vinculos entre este tipo de necesidades y el

éxito profesional.

En el afio 1973, McClelland busca nuevas variables capaces de predecir
con fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas de la vida cotidiana, y en
consecuencia el éxito profesional, a las que Illam6 competencias, que
permitieran una mejor prediccion del rendimiento laboral. La dinamica
competitiva de los tiempos modernos demanda de los profesionales de la
administracion, nuestro caso de estudio, el contar con conocimientos
adaptados a la realidad el presente, que permitan garantizar a las
organizaciones su éxito, el cumplimiento de su mision. De aqui, la importancia
de considerar la gestion por competencias, hoy requiere que las organizaciones
tomen muy en cuenta las herramientas que conlleven a resultados beneficiosos

para todos.

Por otro lado, la evolucion de la gestion administrativa, se entiende en
términos de como han resuelto las personas las cuestiones de sus relaciones
en momentos concretos de la historia, en la Gestion Administrativa en la Edad
Antigua, a pesar de que la administracion como disciplina es relativamente

nueva, la historia del pensamiento administrativo es muy antigua y nace con el
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hombre ya que siempre tenemos actividades por administrar. En Egipto, existia
un sistema administrativo con una economia el cual se conoce como el primer
sistema de servicio civil. La administracion de roma se caracterizd por la
centralizacion. La Administracion en la Edad Media, en los ultimos afos del
imperio Romano el centralismo se debilito y la autoridad pasé al terrateniente,
alrededor del cual se agrupaban muchas personas abriendo las puertas al
surgimiento de la edad media, hubo una descentralizacion del gobierno. Se

consolidaron instituciones como la iglesia catdlica.

En ésta época la administracion recibe un gran impulso cuando surgen
en lItalia, los fundamentos de la contabilidad moderna y las transacciones
comerciales. La Administracion en la Edad Moderna, al inicio de ésta época
surge en Rusia y Austria un movimiento administrativo conocido como camera
litas los cuales se dicen don pioneros en el estudio cientifico de la
administracion publica. A mediados del siglo XVIII tuvo su inicio la revolucion
Industrial Inglesa, la cual preciso de una nueva generacion de administradores.
En la Administracion en la Edad Contemporanea se asientan las bases para el
desarrollo de la administracion como una verdadera ciencia, ya que, como fruto
de las necesidades de la época, surgen teorias, principios y funciones
administrativas. La Administracion en la Sociedad Moderna, a pesar de que la
administracion es una disciplina relativamente nueva, su desarrollo fue muy
rapido. La propia historia del pensamiento administrativo proporciona una
perspectiva de las contribuciones y de los problemas y situaciones con que se

enfrentd en los Ultimos setenta afios en el mundo industrial.

La administracion es un fenémeno universal en el mundo moderno, cada
organizacién y cada empresa requieren toma de decisiones, coordinacion de
multiples actividades, direccion de personas, evaluacion del desempefio con
base en los objetivos previamente determinados, la consecucion y la ubicacion
de varios recursos. Es por ello que, es importante que la Gestion Administrativa
se modernice para lograr mecanismos, técnicas, los cuales ayuden a la
implementacion en el sector publico, para que a través de dichas técnicas sea

mas agil y eficiente la gestion administrativa y que esta se relacione con la
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planificacion, organizacion, direccion y control de las instituciones, el cual va a

permitir la optimizacion de los recursos financieros, tecnolégicos y humanos.

La importancia de la gestién administrativa radica en que es una pieza
fundamental dentro del Optimo desarrollo institucional y como veremos a
continuacion su influencia es de un marcado impacto para las areas basicas de
la institucion. Su importancia es absoluta, ya que cualquier ahorro que se
consiga al efectuar las compras de suministros para una organizacion, tiene un
efecto amplificado en la tasa de rentabilidad sobre la inversion, ademas de la
rapidez en la respuesta, que supera cualquier otra reduccion de costos

obtenida por cambios adecuados en los recursos de la institucion.

Es por ello que, el presente trabajo trata de determinar la relacién que
existe entre la gestion por competencias del personal y la gestion administrativa
en el Gobierno Regional del Callao, puesto que, la gestidbn por competencias
del personal en dicha institucion tiene una categoria deficiente debido a que las
competencias cardinales no son eficientes, las cuales, repercuten en la gestion
administrativa, dado que el personal no asume su compromiso efectivo, del
mismo modo no son competitivos y tampoco tienen las habilidades ideales para
el puesto que representan, el cual no les permite asumir compromisos en sus
funciones. Con relacién a la calidad del trabajo, esta no es idealizada, dado que
el personal no contribuye con sus competencias, es mas cuando inciden en un
error, este no es rotado a otra gerencia porque afecta la calidad de servicio. En
cuanto a la integridad, el personal en situaciones dificiles no actia con
honestidad y tampoco se preocupa de ser coherente con lo que expresa, para
evitar malos entendidos con el administrado. Por otro lado, respecto a la
innovacion el personal no da soluciones nuevas a los problemas existentes y
es dificil innovar los procesos en la institucion pues rigen un protocolo en el
actuar del personal. Finalmente, en relacion a la ética los actos de corrupcion y
las faltas de honradez no son sancionados; asi mismo las politicas

organizacionales no son respetadas por el personal.

Dentro de los problemas presentados por las competencias especificas

gerenciales no se cuenta con el liderazgo necesario para el cambio, ya que, los
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encargados de las Gerencias y Oficinas dentro de la institucion no comunican a
su personal a cargo la vision estratégica del Gobierno Regional del Callao y
tampoco proponen nuevas tendencias de mejora en los procesos de
comunicacion al administrado. Con relacion al pensamiento estratégico el
personal no posee las competencias para la mejora del servicio, y tampoco
ejecutan estrategias que dan los resultados esperados, asimismo los gerentes
no detectan rapidamente las nuevas oportunidades de la gestion. En
consideracion al desarrollo del personal, la institucion a través de las gerencias
y oficinas, no se preocupa de que el personal crezca intelectualmente y los
colaboradores que evidencian un resultado positivo no son promovidos a
cargos de mayor nivel, ya que, no toman como prioridad el desarrollo
profesional del personal. Mientras que el desarrollo de equipo los gerentes y
encargados de las oficinas no cuentan con la facilidad para interrelacionarse
con el personal de servicio y tampoco tienen la capacidad para generar
compromiso, fidelidad y adhesion con el administrado.

En las competencias especificas por areas los problemas se presentan
en la orientacion al administrado porque no existe en el area personal asignado
especificamente para la atencidon a casos de mayor complejidad y el personal
no propone diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver su
problema o requerimiento. Dentro del impacto el Gobierno Regional del Callao
no selecciona al personal con idoneidad pues el impacto del usuario hacia el
servicio no es el ideal. Respecto a la comunicacion en las Oficinas y las
gerencias no cuentan con la capacidad de escuchar al personal y al
administrado con paciencia, tampoco no se preocupa en exponer los aspectos
positivos del area. Con relacion a la iniciativa si un trabajador toma iniciativa
para resolver problemas y es operativo en la institucién, jamas se le reconoce
su logro, ademas no se preocupan en mejorar los resultados sin necesidad de
solicitar el apoyo externo. Dentro de la autonomia el personal que labora no
actia proactivamente frente a dificultades y los gerentes no delegan
procedimientos a los colaboradores mas competitivos, finalmente la confianza
en si mismo, el personal no tiene la capacidad para realizar con éxito una tarea

y el desemperfio laboral no es evaluado con confiabilidad a los colaboradores
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evidenciando falta de fortalezas, generando asi poca o nula “confianza en si

mismo”.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales.

Martinez (2016) desarrollo la tesis: Propuesta de un modelo de gestion
por competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal
docente de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli) para el afio
2017; tesis de la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua de Managua,
tuvo como objetivo general proponer un modelo de gestion por competencias,
para el mejoramiento del desempefio laboral del personal docente, en la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para el afio 2017. El
enfoque de la investigacion fue mixto, de nivel descriptivo, de disefio no
experimental de corte transversal. La poblaciéon estuvo formada por 328
estudiantes, con una muestra de 4,532 estudiantes y 59 docentes, la muestra
fue de 354 estudiantes y 22 docentes, el muestreo para los estudiantes fue tipo
probabilistico y para los docentes fue por conveniencia. La técnica empleada
para recolectar informacién fue la encuesta, entrevista y revision documental,
para el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario y guia de
entrevista. Finalmente, concluyé que una de las principales técnicas utilizadas
para acceder a las vacantes de docentes que oferta la facultad, es el concurso
por méritos, para ello se realiza un concurso con varios docentes horarios
externos que se someten a una comision evaluadora, ademas de cumplir con
una serie de requisitos, como presentar planes de investigacion, entre otros,
considerando mantener la calidad y prestigio, trabajando bajo la perspectiva de

poner la persona idénea en el lugar idoneo.

Vera (2016) desarrollo la tesis: La gestidbn por competencias y su
incidencia en el desempeio laboral del talento humano del Banco Guayaquil
Agencia Portoviejo; tesis de la Universidad Técnica de Manabi, tuvo como
objetivo general Analizar la gestibn por competencias y su incidencia en el

desempefio laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia
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Portoviejo. El nivel de la investigacion descriptivo, correlacional. La poblacion
estuvo formada por 27 trabajadores, la muestra fue censal, es decir se trabajé
con todos los trabajadores de la empresa. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y entrevista, para el instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario y la guia de entrevista. Finalmente, concluyé La
gestién por competencias apropiadas en el Banco Guayaquil se enfoca en un
modelo conductista en donde las competencias son definidas a partir de los
empleados con mejor desempeiio, identificando atributos como la iniciativa,

resistencia al cambio y principalmente el liderazgo.

Reyes (2015) desarrollo la tesis: Gestidbn administrativa y su incidencia
en la calidad de los servicios a los usuarios de la Cooperativa Interprovincial de
Transporte de pasajeros La Man& periodo 2013; tesis de la Universidad
Técnica de Cotopaxi, tuvo como objetivo general elaborar un manual de
funciones y procedimientos administrativos para mejorar la calidad de los
servicios a los usuarios de la Cooperativa Interprovincial de Transporte de
Pasajeros “La Mana” del Canton La Mana, periodo 2013. El tipo de la
investigacion fue aplicada, de disefio no experimental. La poblacion estuvo
formada por 48,257 habitantes, con una muestra de 403 habitantes, el
muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta, observacion y censo, para el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario de 13 preguntas de tipo cerrado.
Finalmente, concluyd que la gestién administrativa dentro de la Cooperativa no
es muy buena por tal razén los procesos que estan llevando a cabo estan
siendo objetados por la administracién, ademas se cree imprescindible que los

administrativos deben conocer la importancia de la gestion administrativa.

Espinoza y Montero (2014) desarrollo la tesis: ElI desempeiio laboral en
la gestion administrativa de las secretarias de las instituciones publicas del
canton san miguel de bolivar periodo 2012; tesis de la Universidad Estatal de
Bolivar, tuvo como objetivo general mejorar la labor que realiza la secretaria del
sector publico de la ciudad de San Miguel de Bolivar para ser eficiente y eficaz,
a través del cumplimiento de nuevas formas de comportamiento en la Gestion

Administrativa. El nivel de la investigacion fue descriptivo. La poblacion y
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muestra estuvo formada por 21 secretarias. La técnica empleada para
recolectar informacién fue la encuesta, observacion, para el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario y guia de observacion. Finalmente,
concluyd no todas las secretarias de las instituciones publicas del canton San
Miguel, se desempefian eficientemente en su trabajo; porque hay falencias en
la atencion a los usuarios y no siempre se muestra una actitud positiva frente al
trabajo que debe realizar en la institucién, porque hay otros factores que

inciden sobre esta forma de comportamiento.
1.2.2. Trabajos previos nacionales.

Calero (2016) desarrollo la tesis: Gestion administrativa y calidad de los
servicios en la Municipalidad Provincial de Huaral en el afio 2015; tesis de la
Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, tuvo como objetivo general
demostrar que la Gestion administrativa influye en la calidad de los servicios de
la Municipalidad Provincial de Huaral en el afio 2015. El tipo de investigacion
fue béasica, de nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental
transversal. La poblacién estuvo formada por 65 trabajadores entre nombrados
y contratados. La técnica empleada para recolectar informacion fue la
entrevista, encuesta y el analisis documental y los instrumentos de recoleccion
de datos fueron las guias de entrevista y el cuestionario. Finalmente, concluyé
demostrando que la Gestion administrativa y la calidad de los servicios de la
Municipalidad Provincial de Huaral en el afio 2015 se complementan. Es decir,

la gestion administrativa influye en que la calidad de los servicios sea eficiente.

Casma (2015) desarrollo la tesis: Relacion de la gestion del talento
humano por competencias en el desempeiio laboral de la Empresa
FerroSistemas, Surco — Lima, afio 2015; tesis de la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle, tuvo como objetivo general establecer y
describir la relacibn que existe entre la gestion del talento humano por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
FerroSistemas, Surco — Lima, afio 2015. El tipo de investigacion fue basica, de
nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental de corte transversal.

La poblacion estuvo formada por 84 trabajadores, la muestra fue censal, es
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decir se trabajo con todos los trabajadores de la empresa. La técnica empleada
para recolectar informacién fue la encuesta, observacion, fichaje, estadistica
descriptiva y el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario y la guia
de observacion. Asimismo, de acuerdo a los resultados producto de la prueba
de Pearson, pudo demostrar que la gestion del talento humano por
competencias se encuentra relacionada con la variable de desempefio laboral,
el cual fue significativa, es decir, existe relacion entre ambas variables.
Finalmente, concluyé6 demostrando que la gestion del talento humano por
competencias incidié positivamente en aumentar el desempefio de todo
proceso productivo haciendo frente a factores de cambios que se han
producido y que se siguen produciendo en las economias, globalizacion de

mercado, desarrollo tecnolégico y volimenes de informacion disponible.

Suarez y Talavera (2015) desarrollo la tesis: La gestion administrativa y
la calidad de servicio educativo del nivel primaria en las instituciones
educativas de la red N° 07 Ugel N° 06 del distrito Ate Vitarte — 2014; Tesis de la
Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo general determinar la relaciéon
gue existe entre la gestion administrativa y la calidad del servicio educativo del
nivel primaria en las instituciones educativas de la red N° 07 Ugel N° 06 del
distrito Ate Vitarte — 2014. El tipo de investigacién fue aplicada, de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, método hipotético — deductivo,
de disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo formada
por 132 docentes, la muestra fue de 98 docentes, el muestreo fue de tipo
Probabilistico aleatorio simple. La técnica empleada para recolectar informacion
fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario.
Como resultado se obtuvo que la mayoria de los docentes consideraron que la
gestion administrativa esta en un nivel ineficiente sobre la labor que realizan los
directivos, con respecto a la calidad del servicio educativo se consideré que
esta no fue buena. Finalmente, concluyé que existe y una relacion significativa
entre la variable gestién administrativa y calidad de servicio educativo del nivel
primaria en las instituciones educativas de la red N° 07 Ugel N° 06 del distrito
Ate Vitarte — 2014.
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Castro (2015) desarrollo la tesis: Gestion administrativa y el control
interno en la Direccion Regional de Transportes y Comunicacion de
Huancavelica — 2012; tesis de la Universidad Nacional de Huancavelica, tuvo
como objetivo general determinar la relacion de la gestion administrativa y el
control interno en la Direccidbn Regional de Transportes y Comunicacion de
Huancavelica — 2012. El tipo de investigacion fue aplicada, de nivel descriptivo
correlacional. La poblacion estuvo formada por 63 trabajadores entre
nombrados y contratados, la muestra fue de 36 trabajadores, el muestreo fue
de tipo Probabilistico aleatorio simple. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario. Finalmente, concluyéd que no existe correlacion directa vy
significativa entre la gestion administrativa y el control interno de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicacion de Huancavelica - 2012.
Recomendando, implementar una Oficina de Control Interno para que la

gestién administrativa actué fundida en las labores realizas.

Tipian (2017) desarrollo la tesis: Gestion administrativa y la calidad de
servicio a usuarios de la Direccion General de Proteccion de Datos Personales
del Minjus; tesis de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo general
determinar la relacién que existe entre el nivel de la gestion administrativa y la
calidad de servicio a usuarios de la Direccion General de Proteccion de Datos
Personales del Minjus en el 2016. El enfoque de la investigacion fue
cuantitativo, de tipo basica, de método hipotético — deductivo, de disefio no
experimental transversal, de nivel correlacional. La poblacién estuvo formada
por 134 personas naturales, la muestra fue de 100 personas naturales y el
muestreo fue de tipo probabilistico aleatorio simple. La técnica empleada para
recolectar informacién fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos
la escala de opinidon que fueron validados a través de juicios de expertos y
determinado su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de
Cronbach. Finalmente, concluy6é determinando que existe relacion significativa
positiva entre el nivel de la gestion administrativa y la calidad de servicio a
usuarios de la Direccion General de Proteccion de Datos Personales del Minjus
en el 2016; en consecuencia, la hipotesis que planted fue valida.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Bases tedricas de Gestién por competencias.

Segun Alles (2015), la gestion por competencias es una metodologia aplicada a
la tarea de conducir los recursos humanos de una organizacion para lograr
alinearlos a la estrategia de negocios. Cuando el modelo de competencias se
disefia de manera adecuada es beneficioso, al mismo tiempo, tanto para la
empresa como para los colaboradores que alli se desempefian. (p. 85). Como
se menciona en la definicidon, gestibn por competencias es un modelo de
gerenciamiento que permite evaluar las competencias especificas que requiere
un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta, ademas, es una herramienta
que permite flexibilizar la organizacion, ya que logra separar la organizacion del
trabajo de la gestiobn de las personas, introduciendo a éstas como actores
principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente, contribuir

a crear ventajas competitivas de la organizacion.

Segun Réabago (2010), la gestién por competencias es el establecimiento
de las capacidades organizativas o funcionalidades humanas requeridas para
los logros deseados. (p. 35). El sistema de gestibn por competencias
indefectiblemente debe estar conectado de manera correcta con las estrategias
y los objetivos finales de la empresa, para comprender mejor, no se debe
proponer organizaciones estaticas, lo elemental es identificar las competencias
del personal que son relevantes para la organizacion y en particular para cada
posicion, asi como la definicion del perfil de los puestos de trabajo desde la
perspectiva de las competencias.

Segun Jiménez (2016), la gestion por competencias es una moda del
management, pero es una moda que sirve para apoyar e instrumentar la nueva
organizacion de la empresa y la nueva realidad de la gestion de las personas
en la organizacion laboral. En este sentido, la gestion por competencias se
relaciona con otros conceptos del management de este final de siglo: learning
organization, virtualizacién del trabajo, desarrollo organizativo, nuevos modelos

de relaciones laborales, flexibilidad organizativa, multifuncionalidad,
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especializacion, etc. (p. 159). Gestionar por competencias es tomar decisiones
de negocio en base a lo que sabemos hacer, o que necesitamos saber y no
sabemos y lo que nos cuesta llegar a saber o comprar ese saber, en centrar
todas las decisiones en el conocimiento, en particular el conocimiento de las
personas, por ello, la gestibn por competencias es una palanca, una
herramienta para construir una nueva légica organizativa, la légica del

conocimiento.

La gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento en el que
se evallan las competencias personales especificas para cada puesto de
trabajo, se favorece el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento
personal de los empleados. Desde esta perspectiva, el papel que juegan las
personas en la institucion no los convierte en meros ocupantes de un puesto de
trabajo, sino que los desarrolla para que puedan aportar lo mejor de si mismos
y que dicha aportacion esté en linea con los objetivos de la organizacién. Se
trata, en definitiva, de invertir en las personas como un valor altamente rentable
y hacer evidente a éstas el interés de la institucion por su desarrollo personal y
profesional. En ese sentido, las competencias definidas por la organizacion
pueden ser: Competencias cardinales que son las que deben poseer todos los
miembros, las competencias especificas gerenciales que son necesarias en
todos aquellos que tienen otras personas a su cargo y Competencias
especificas por areas, que seran requeridas a los que trabajan en un area en

particular.
Dimensiones.
Competencias cardinales.

Segun Alles (2015), son aquellas que deben poseer todos los
integrantes de la organizacion. Usualmente reflejan valores o conceptos ligados
a la estrategia, que todos los colaboradores deberan evidenciar en algun grado.
(p. 60). Las competencias cardinales, generales o genéricas son aquellas que
todos los integrantes del personal de una empresa deberén tener. Estas, a su

vez, podran transformarse en especificas cuando sean desglosadas en grados
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y conformen el perfil del puesto o de la familia de puestos, segun sea el disefio

adoptado.

Competencias especificas gerenciales.

Segun Alles (2015), aplicables a ciertos grupos de personas o colectivos,
en este caso con relacién a un rol, el de jefe o superior de colaboradores. En
organizaciones con dotaciones numerosas los niveles gerenciales pueden
segmentarse, a su vez, en dos categorias: altos ejecutivos y restantes niveles
de conduccion o direccion de personas. (p. 60). Las competencias especificas
gerenciales son una combinacion de los conocimientos, destrezas,
comportamientos y actitudes que necesita un gerente para ser eficaz en una
amplia gama de labores gerenciales y en diversos entornos organizacionales.
La competencia es una caracteristica subyacente de la personalidad que
garantiza un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. La competencia tiene
tres componentes: el saber hacer (conocimientos), el querer hacer (factores
emocionales y motivacionales) y el poder hacer (factores situacionales y de
estructura de la organizacion). Después de conocer las funciones que
desarrolla un gerente y de acuerdo al perfil profesional sefialado, se puede
establecer las competencias especificas que requiere un gerente, las mismas
que se pueden agrupar en tres tipos que son: cognitivas, interpersonales y

técnicas.

Competencias especificas por areas.

Segun Alles (2015), aplicables a ciertos grupos de personas o colectivos,
en este caso, en funcién de las necesidades de los diferentes sectores en que
se divide la organizacién. (p. 60). Son competencias que usualmente estan
presentes en un grupo de puestos y que son necesarias para la correcta
realizacion de las actividades y con ellas se logre satisfacer las necesidades de
estas divisiones, como, por ejemplo: Recursos humanos, atencion al cliente,

ventas, administracion, etc.
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Segun Jiménez (2016), la implantacion de un sistema de competencias,
para que tenga éxito en una organizacion, debe reunir las siguientes
caracteristicas: 1) que sea aplicable y se desarrolle en el momento adecuado;
2) debera ser comprensible por la organizacion; 3) debera ser util y fiable y 4)
debera ser de facil manejo por la organizacion. Para cumplir con lo anterior se

tiene las fases de la implantacion de un sistema de competencias. (p. 92).

Identificacion de competencias: Segun Jiménez (2016), es el proceso
que se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo, las
competencias que se ponen en juego con el fin de desempeniar tal actividad, en
forma excelente. La cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de

trabajo hasta un concepto mas amplio de area ocupacional o &mbito de trabajo.
(p- 92)

Normalizacibn de competencias: Segun Jiménez (2016), una vez
identificadas las competencias, su descripcion puede ser de mucha utilidad
para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores, y entidades
educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se
desarrolla un procedimiento de estandarizacién ligado a una futura institucional,
de forma tal que la competencia identificada y descrita con un procedimiento
comun, se convierta en una norma, un referente valido para las instituciones
educativas, los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento creado y
formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en

un estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais). (p. 93)

Formacion basada en competencias: Segun Jiménez (2016), una vez
dispuesta la descripcién de la competencia y su normalizacion; la elaboracién
de estuviera de formacion para el trabajo sera mucho mas eficiente si
considera la orientacion hacia la norma. Esto significa que la formacion
orientada a generar competencia con referentes claros en normas existentes
tendra mucha mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las

necesidades del sector empresarial. (p. 93)
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Certificacion de competencias: Segun Jiménez (2016), alude al
reconocimiento formal acerca de la competencia demostrada (por consiguiente,
evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral normalizada. La
emision de un certificado implica la realizacion previa de un proceso de
evaluacion de competencias. El certificado, es un sistema normalizado, no es
un diploma que acredita estudios realizados; es una constancia de una

competencia demostrada; se basa obviamente en el estdndar definido. (p. 94)

Para seleccionar o evaluar por competencias necesariamente deben
primero definirse las competencias; iniciando con el andlisis y descripcién de
puestos por competencias, es la piedra fundamental, ya que a partir de esta
descripcion es posible implementar todos los demas procesos; la seleccion a
partir del perfil, el puesto vacante requiere conocimiento y competencias que se
evallan con métodos que permitan observar comportamientos, una excelente
seleccion debe contemplar ambos requerimientos conocimiento vy
competencias; la evaluacién de las competencias en este punto se puede
aplicar una serie de herramientas como las fichas de evaluacion de

competencias y manuales de assessment entre las principales.

Objetivo.

Desde la base de la estrategia organizacional, la competitividad del Gobierno
Regional del Callao esta intimamente relacionada con la situacion de las
competencias de los colaboradores que son necesarias para que se logren los
objetivos y metas establecidas, por este motivo, se dice que el uso del enfoque
de competencias a la gestiébn de recursos humanos cuenta con una linea
estratégica y otra operativa, de esto nacen sus objetivos. En vista que en el
nivel estratégico el objetivo de la gestion por competencias, para Blanco (2007,
p. 145) es “la integraciébn de las personas en la mision y la vision de las
organizaciones” mientras que el nivel operativo, el mismo autor plantea que su
objetivo es “dirigirse hacia la triple dimension de adquisicion, estimulo y

desarrollo de competencias para alcanzar los objetivos organizacionales”.
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Importancia.

La gestibn por competencias segun Saracho (2005, p. 11) adquiere

importancia:

En aquellas organizaciones que visualizan al aprendizaje
individual y colectivo como una linea estratégica para su
desarrollo. Es una posibilidad de distinguirse en los mercados y/o
servicios a prestar, como también una via para profesionalizar el
trabajo y generar oportunidades de desarrollo del personal.
Decimos posibilidad porque el camino de la implantacién de una
gestiébn por competencias no es unico ni todos llegan al resultado

esperado.

La gestidon por competencias no es un ejercicio auto referencial, una relacion
del modelo hacia la persona, sino que funciona como un sistema abierto que
interactta con otros sistemas dentro y fuera de la organizacién. Funciona como
una relacion compleja. El éxito de la gestidn por competencias empieza por
comprender que se trata de una relacion compleja que demanda seleccion y
abstraccion. La conciencia sobre la necesidad de seleccion y abstraccidon

ayudard a trazar la trayectoria pertinente en la gestién por competencias.

Caracteristicas.

La gestion por competencias presenta una serie de caracteristicas que la
distinguen de los conceptos tradicionales, como lo menciona Sagi-Vela en su
libro “Gestidn por competencias: el reto compartido del crecimiento personal y

de la organizacion” estas son:

Es un concepto multidimensional.

Sagi-Vela (2004, p. 88) menciona que es:

Importante entender que una competencia no es una actitud, un

conocimiento o una habilidad aislada, sino la integracion de todos
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ellos en el contexto de una determinada profesion y su ambito de
actuacion. Cada comportamiento observable que se produce en el
desempeiio de una determinada competencia es el resultado de
la combinacién de los conocimientos, habilidades y actitudes
asociados a la misma. Esta caracteristica tiene importantes
derivaciones sobre la manera de describir y evaluar las
competencias. Asi, cada competencia tendr4d asociado un
conjunto de indicadores (comportamientos observables) y un
listado de conocimientos, habilidades y actitudes asociados que
facilitardn la comprension de la competencia, la evaluacion de la

misma y el establecimiento de objetivos de desarrollo profesional.

Reflejan la aportacion méas que la actividad o funcién en si.

Sagi-Vela (2004, p. 88) menciona que es:

La competencia esta escrita en términos de aportacion del
trabajador a la empresa. No se pretende reflejar cdmo hace las
cosas, sino qué hace en términos de aportacion y del resultado de
esa aportacion. Asi, por ejemplo, lo importante no es que un jefe
de producto maneje datos, sino que estd investigando o
analizando el mercado. Hoy lo realiza a través de la informacién
gue aportan empresas investigadoras de mercado y mafiana las
fuentes de datos pueden variar. De igual modo, lo importante no
es manejar un papel, sino que se esta controlando un proceso

productivo.

Caracter de permanencia en el tiempo.

Sagi-Vela (2004, p. 88) menciona que:

La competencia tiene un caracter de permanencia en el tiempo.
Pueden variar los medios utilizados para realizar la aportacion,

pero es dificil que varie la aportacién en si. Como vamos a definir
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las competencias apoyandonos en los procesos, solo se
consideraria que hay una nueva competencia si varia el proceso
sobre el que se realiza la aportacion, si cambia la aportacion
realizada o si, manteniéndose la misma aportacion al mismo
proceso, se produjera una ruptura tecnoldgica tal en los medios
utilizados para realizar la aportacion que cambiaran totalmente los

conocimientos, habilidades y actitudes asociados.

Para que sea competencia debe ser aplicada.

Sagi-Vela (2004, p. 89) menciona que:

Las competencias, para que tengan esa consideracion, deben ser
conocimientos y habilidades aplicada al trabajo. No es suficiente
saber, sino que la naturaleza de la competencia exige el saber
hacer y esto s6lo se demuestra a través de la puesta en practica
de esos conocimientos o habilidades. Por este motivo,
introduciremos en el sistema de evaluacion un criterio que
permitira determinar si la competencia se esta ejerciendo en el

momento de la evaluacion.

Su aplicacion supone la consecucién de un logro.

Sagi-Vela (2004, p. 89) menciona que:

La competencia aplicada siempre produce un resultado positivo.
No se tiene una competencia si, al aplicarla, no se logra lo que se
deseaba; en ese caso no se es competente. Por tanto, se podra
decir que alguien es bueno, muy bueno o excelente en esa
competencia, pero no seria totalmente correcto decir que se tiene
la competencia en grado insuficiente, ya que si se tiene sera
siempre en grado positivo. Esto tiene implicaciones también, en la

escala de evaluacion utilizada.
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La competencia es mensurable.

Sagi-Vela (2004, p. 89) menciona que:

La competencia se manifiesta a traveés de una serie de conductas
observables en el trabajo diario. Mediante la observacion y
analisis de estos comportamientos podemos llegar a medir las
competencias de una persona. A descripcion de las competencias
que realizaremos incluird indicadores de competencia para

facilitar su comprension y evaluacion.

1.3.2. Bases teodricas de la Gestién administrativa.

Segun Louffat (2012) sefiala que la “gestion como elemento convergente e
integrador de la accién administrativa por medio de la planeacién, organizacion,

direccion y control”. (p.15)

Segun Robbins y DeCenzo (2013) lo define como “el proceso de
conseguir que se hagan las cosas, con eficiencia y eficacia, mediante otras

personas y junto con ellas”. (p. 6).

Segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) la gestion administrativa consiste “en
darle forma de manera consciente y constante a las organizaciones. Todas las
organizaciones cuentan con personas que tienen el encargo de servirlos para
alcanzar sus metas”. (p. 7). En ese sentido, El proceso de gestion
administrativa es el conjunto de las acciones, transacciones y decisiones que la
organizacién lleva a cabo para alcanzar los objetivos propuestos que se

concretan en los resultados

A lo largo de la mayor parte de nuestra existencia pertenecemos a una
organizacién u otra, sea profesional, académica, deportiva, social, etc.; algunas
organizaciones tienen una estructura formal mientras que otras tienen una
estructura informal; sin embargo, todas las organizaciones, sean formales o
informales, estan compuestas y reunidas por un grupo de personas que busca

los beneficios de trabajar juntas con el propdsito de alcanzar una meta comuan.
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Por consiguiente, un elemento basico de toda organizacion es su meta y
objetivo. La meta puede cambiar, pero sin ella la organizacién no tendria razén

de ser.

Asimismo, todas las organizaciones tienen un programa o meétodo para
alcanzar las metas, quiere decir un plan, el plan puede referirse al ejercicio de
las habilidades para realizar el servicio, sin un plan de lo que debe hacer el
Gobierno, ninguna podra ser muy efectiva. EI Gobierno Regional del Callao
también debe adquirir y asignar los recursos que necesita para alcanzar las
metas, debemos tener presente que la entidad depende de una matriz para
obtener los recursos que necesita y estas también pueden depender de las
gerencias y oficinas dentro de la institucion.

Dimensiones.

La variable gestion administrativa se podra medir a través de las siguientes
dimensiones, desarrolladas por los autores mencionados en la definicién;
iniciamos con el autor base Louffat, seguido de Robbins y DeCenzo y
concluimos con Stoner, Freeman y Gilbert; que sefalaron que las dimensiones

de la gestion administrativa son: planeacién, organizacion, direccion y control.

Planeacion.

Segun Louffat (2012) lo define como:

El primer elemento del proceso administrativo encargado de
sentar las bases de la administracién profesional en una
institucion. La planeaciébn guia, orienta, ofrece las
coordenadas del rumbo que se propone seguir la institucion,
permitiendo que ella misma se diagnostique y prescriba las
mejores opciones administrativas para poder alcanzar una

realizacion sustentable y rentable en el tiempo. (p. 2)
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Segun Robbins y DeCenzo (2013) abarca:

Definir los objetivos o las metas de la organizacion,
establecer una estrategia general para alcanzar esas metas,
y preparar una amplia jerarquia de planes para integrar y
coordinar las actividades. Asi, la planeacion también se
refiere a los fines (o que se hard) y a los medios (como se
hard). La planeacion también se puede definir en términos
de formal o informal. Todos los gerentes hacen planes, aun
cuando solo sean de tipo informal. En el caso de los planes
informales, poco de su contenido se pone por escrito,
suponiendo que se escriba algo. Lo que se hara, esta en la
mente de una o0 unas cuantas personas. Es mas, los
objetivos de la organizacion rara vez son expresados
verbalmente. La planeacion es general y carece de
continuidad. (p. 72)

Segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) la planeacion “implica que los
administradores piensan con antelacion en sus metas y acciones y que basan
sus actos en algun método, plan o logica, y no en corazonadas”. (p. 11). En el
Gobierno Regional del Callao como en todas las entidades, la planeacién es el
proceso de establecer metas y elegir los medios para alcanzar dichas metas,
sin los planes, las Gerencias no pueden saber como organizar a su personal ni
sus recursos debidamente; sin el plan, no puede dirigir con confianza ni esperar
que los demas lo sigan; sin un plan, las gerencias y el personal no tienen
mucha posibilidad de alcanzar sus metas ni de saber cuando y dénde se
desvian del camino; los planes deficientes de la Institucion han afectado el

futuro de toda la cadena.

Los planes del Gobierno Regional del Callao pueden ser estratégicos u
operativos; los estratégicos son disefiados por las gerencial de niveles altos y

son gquienes definen las metas generales de la institucion, mientras que los
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operativos contienen los detalles para poner en practica, o implantar los planes
estratégicos en las actividades diarias, y estan a cargo del personal. Tanto los
planes estratégicos como los operativos se preparan y aplican en forma
jerarquica; pero en la cima de esto esta el establecimiento de la mision que es
una meta general basada en las propuestas de los funcionarios en cuanto a los

propadsitos de la institucion en el pais.

Los planes estratégicos y los operativos difieren en tres sentidos
fundamentales: el horizonte de tiempo, ya que los planes estratégicos suelen
contemplar varios afios, mientras que en los planes operativos su plazo suele
ser de un afo; alcance, los planes estratégicos afectan a una amplia gama de
actividades de las gerencias y oficinas de la institucion, mientras que los planes
operativos tienen un alcance mas estrecho y limitado, y el grado de detalle
generalmente, las metas estratégicas se establecen en términos que parecen
simples y genéricos, sin embargo, dicha amplitud es necesaria para lograr que
el personal de la entidad piense en el total de las operaciones de la institucion;
por otro lado, los planes operativos como derivados de los planes estratégicos

se establecen con mayor detalle.

Organizacion.

Segun Louffat (2012) lo define como:

La organizacion es el segundo elemento del proceso
administrativo y se encarga de disefiar el ordenamiento
interno de una institucion de manera compatible con la
planeacion estratégica definida en la primera parte del libro.
Disefiar una organizacion implica definir cuatro aspectos
esenciales. Lo primero a plantear es el modelo
organizacional, es decir, la estructura de ordenamiento
interno mas adecuada y compatible a las estrategias que se
hayan considerado en la institucién. Lo segundo a definir es
el organigrama, que consiste en un grafico cuya misién es

representar la estructura organizacional basada en el
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modelo que previamente se ha seleccionado. En tercer
lugar, vendria el desarrollo de los manuales
organizacionales. Estos son documentos que sirven de
complemento para una mejor informacion, entendimiento y
comprension del disefio organizacional plasmado en los
organigramas. Y, finalmente, a modo de un epilogo o
recapitulacion analitica del disefio organizacional, se impone
la tarea de fundamentar los condicionantes y componentes

organizacionales. (p. 46)

Segun Robbins y DeCenzo (2013) se refiere:

Cuando los miembros de la organizacibn han decidido
cudles seran las estrategias de la compafia, tienen que
desarrollar la estructura que facilite mas la posibilidad de
alcanzar esas metas, la organizacion es funcion de los
gerentes que crean la estructura de la organizacion. Cuando
los gerentes desarrollan o cambian dicha estructura, estan
trabajando en el disefio de la organizacion. El proceso
implica tomar decisiones con respecto a cOmo se asignaran
los trabajos especializados, cudles seran las reglas que
regirdn el comportamiento de los empleados, y en qué nivel

se tomaran las decisiones. (p. 132)

Segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) la organizacion “es el proceso
para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los
miembros de una organizacién, de tal manera que éstos puedan alcanzar las
metas de la organizacién”. (p. 12). La organizacion es un patrén de relaciones,
por medio de las cuales los colaboradores, bajo el mando de la gerencia,
persiguen las metas comunes. Estas metas son producto de los procesos para
tomar decisiones de la planeacién; las metas suelen ser ambiciosas, de largo
alcance y sin final fijjo. La gerencia desea que sus organizaciones aguanten
mucho tiempo, los miembros del Gobierno Regional del Callao necesitan un

marco estable y comprensible en el cual puedan trabajar unidos para alcanzar
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las metas de la institucion. El proceso de la organizacion implica tomar
decisiones para crear este tipo de marco, de tal manera que las organizaciones
puedan durar desde el presente hasta el futuro.

Para la organizacion dentro de la institucion las gerencias y oficinas
deben considerar dos factores, primero deben definir las metas de la
organizacion, sus planes estratégicos para perseguir dichas metas y la
capacidad de sus organizaciones para poner en préctica dichos planes
estratégicos. Segundo las gerencias al mismo tiempo deben considerar lo que
esta ocurriendo y lo que probablemente pasara en el futuro, en el entorno de la
institucién; en la interaccion de estas dos series de factores planes y ambientes
las gerencias tomar decisiones que se adecuen a las metas, los planes

estratégicos y sus capacidades a los factores del entorno.

El inicio de la organizacién, que deriva de la planeacion, es el proceso
de disefio organizacional que permite determinar la estructura de la entidad que
es mas conveniente para la estrategia, el personal, la tecnologia y las tareas de
la organizacion. El patrén especifico de relaciones que la gerencia crea en este
proceso se llama estructura organizacional, esta es un marco que prepara la
gerencia para dividir y coordinar las actividades de los miembros del Gobierno
Regional del Callao. Como las estrategias y las circunstancias del entorno
organizacional son diferentes a las de otras, existe toda una serie de

estructuras posibles para la organizacion.

Direccioén.

Segun Louffat (2012) lo define como:

La direccion es el tercer elemento del proceso administrativo
encargado de velar por las relaciones humanas dentro de las
instituciones. Para muchos, la importancia de la direccion es
primordial porque se trata de ejecutar, de llevar a la practica,
todo aquello que se ha planeado y organizado

anteriormente, por medio de los trabajadores quienes se



38

convierten asi en los actores principales de toda institucion.
Administrar personas implica tratar de comprender su
comportamiento individual y su comportamiento en

grupos/equipos. (p. 172)

Segun Robbins y DeCenzo (2013) la direccion es “otro componente de la
gestion; los gerentes estan dirigiendo cuando motivan a los empleados,
coordinan las actividades de otros, eligen el canal de comunicacion mas eficaz,

y resuelven los conflictos suscitados entre miembros de la organizaciéon”. (p. 8)

Segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) la direccién “implica mandar,
influir y motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. Las
relaciones y el tiempo son fundamentales para las actividades de la direccién”.
(p. 13). La Funcién de direccion implica conducir los esfuerzos de las personas
para ejecutar los planes y lograr los objetivos de un organismo social. La
direccion es la parte central de la administracion, puesto que por su conducto
se logran los resultados que finalmente serviran para evaluar al administrador;
pocos efectos tendran las técnicas complicadas de planeacion, organizacion y
control, si la labor de direccién es deficiente. La direcciéon es la parte mas
practica y real, ya que trata directamente con las personas, y éstas son quienes

finalmente influyen en el éxito o fracaso del organismo social.

La direccidn se puede iniciar con la motivacion, que es una caracteristica
de la psicologia humana que contribuya al grado de compromiso de la persona;
incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en
un sentido particular y comprometido. Motivar es el proceso administrativo que
consiste en influir en la conducta de las personas, basado en el conocimiento
de qué hace que la gente funcione. La motivacién y el motivar se refieren al
rango de la conducta humana consciente, en algun punto entre dos extremos,
los actos reflejos y las costumbres adquiridas. Otro factor relevante de la
direccién es el liderazgo, que guarda una gran relacion con las actividades
administrativas, el liderazgo a efecto de exagerar la diferencia, se menciona

gue las organizaciones estan sobreadministradas y subliderados; una persona
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puede ser un jefe eficaz que planifica bien y administra con justicia y ordenado,

pero carente de las habilidades del lider para motivar.

Control.

Segun Louffat (2012) lo define como:

El control es el ultimo elemento del proceso administrativo y
se encarga de verificar el grado de eficacia y eficiencia de
los resultados logrados en funcién de las metas esperadas
para un periodo predefinido. El control debe de realizarse no
sélo al final de un periodo, sino permanentemente, a efectos
de poder subsanar alguna deficiencia administrativa en el
momento oportuno, de ahi que se apliquen controles
previos, concurrentes y posteriores a las acciones

administrativas. (p. 330)

Segun Robbins y DeCenzo (2013) el control lo definen como:

El proceso de vigilar las actividades con el fin de
asegurarnos que se realicen conforme a los planes y se
corrijan las desviaciones importantes. Los gerentes no
pueden saber, bien a bien, si sus unidades estan
funcionando correctamente mientras no hayan evaluado qué
actividades han sido realizadas y no hayan comparado el
desempefio real contra el estandar deseado. Un sistema
eficaz de control garantiza que las actividades se cumplan
de tal forma se alcancen las metas de la organizacién. La
eficacia de un sistema de control estd determinada por la
medida en que éste facilite la posibilidad de alcanzar los
objetivos. Un sistema de control serd mejor en tanto mas
ayude a los gerentes a alcanzar las metas de la

organizacion. (p. 356)
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Segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) el control “entrafia los
siguientes elementos basicos; establecer estandares de desempefio; medir los
resultados presentes; comparar estos resultados con las normas establecidas y
tomar medidas correctivas cuando se detectan desviaciones”. (p. 13). El
Gobierno Regional utiliza los procedimientos de control para asegurarse de que
estan avanzando, satisfactoriamente, hacia sus metas y de que estan usando
sus recursos de manera eficiente. El control, es el proceso que permite
garantizar que las actividades reales que se ajusten a las actividades
proyectadas; el control sirve a para monitorear la eficacia de sus actividades de
planeacién, organizacion y direccion, una parte esencial consiste en tomar las

medidas correctivas que se requieren.

Los pasos del proceso de control que realiza el Gobierno Regional del
Callao es establecer normas y métodos para medir el rendimiento, medir los
resultados, determinar si los resultados corresponden a los pardmetros y tomar
medidas correctivas, se requiere que la gerencia tenga control para crear mejor
calidad de los servicios, enfrentar el cambio, producir ciclos mas rapidos,

agregar valor y facilitar la delegacién y el trabajo en equipo.

Objetivo.

El objetivo de la gestion administrativa se concentra en dos vertientes lo
relacionado a la eficiencia y la eficacia; segun Hurtado (2008, p. 42) la
eficiencia es el “uso de todos los recursos de una organizacion, el nivel de
aprovechamiento de los mismos cuando de alcanzar un objetivo se trata, es
decir, la relacién entre los insumos y los productos de un proceso” y la eficacia
es el “logro de los objetivos en un tiempo planeado, es decir, esta relacionado

con el factor tiempo”.

Importancia.

La gestion administrativa es importante segun Hurtado (2008, p. 31) porque se:
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Analiza como una disciplina importante y universal, fundamentada
en el desarrollo de procesos cuya disciplina acumula
conocimientos que incluye principios cientificos, teorias,
conceptos, entre muchos otros elementos que finalmente
dependen de la capacidad y de la destreza de los profesionales o
tecnélogos en gestibn administrativa para aplicarlos en las

organizaciones.

Caracteristicas.

La gestibn administrativa presenta una serie de caracteristicas que la
distinguen de los conceptos tradicionales, como lo menciona Hurtado en su

libro “Principios de la administracién” estas son:

Su universalidad.

Hurtado (2008, p. 37) menciona que es:

El fendbmeno administrativo se da donde exista un organismo
social, porque en él siempre existe la coordinacion sistematica de
medios. La administracién se da por lo mismo en el Estado, en el
Ejército, en la empresa, en una sociedad religiosa, en otras. Y los
elementos esenciales en todas esas clases de administracion
seran los mismos, aunque logicamente existan variantes

accidentales.

Su especificidad.

Hurtado (2008, p. 37) menciona que “aunque la administracion va siempre
acompafnada de otros fendmenos de indole distinta, el fenbmeno administrativo
es especifico y distinto a los que acompafa. Se puede ser un magnifico

ingeniero de produccion y un pésimo administrador”.
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Su unidad temporal.

Hurtado (2008, p. 37) menciona que:

Aunque se distingan etapas, fases y elementos del fenémeno
administrativo, éste es Unico y, por lo mismo, en todo momento de
la vida de una empresa se estan dando, en mayor o menor grado,
todos o la mayor parte de los elementos administrativos. Asi, al
hacer los planes no por eso se deja de mandar, de controlar, de

organizar.

Su unidad jeréarquica.

Hurtado (2008, p. 37) menciona que:

Todos cuantos tienen caracter de jefes en un organismo social
participan, en distintos grados y modalidades, de la misma
administracion. Asi, en una empresa forman un solo cuerpo
administrativo desde el gerente general, hasta el Gltimo empleado

de minima jerarquia.

La administracién sigue un proposito.

Hurtado (2008, p. 37) menciona que:

Una condicién de la administracion es un objetivo, sea este
implicito o enunciado especificamente, es un medio para ejercer
impacto en la vida humana. Es decir, la administracion influye en
su medio ambiente. Est4 asociada generalmente con los
esfuerzos de un grupo. Todo organismo acciona para alcanzar
determinados objetivos, los que se logran mas facilmente por

medio de un grupo y no una sola persona.
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Se logra por, con y mediante los esfuerzos.

Hurtado (2008, p. 38) menciona que “para participar en la administracion se
requiere dejar la tendencia a ejecutar todo por una mismo y hacer que las

tareas se cumplan con y mediante los esfuerzos de otros”.

Es una actividad.

Hurtado (2008, p. 38) menciona que “no una persona o grupo de ellas. La
administracion no es gente, es una actividad; las personas que administran

pueden ser designadas como directores, gerentes de areas, entre otros”.

La efectividad.

Hurtado (2008, p. 38) menciona que la administracién “requiere el uso de
ciertos conocimientos, aptitudes y practicas. La habilidad técnica es importante
para cumplir con un trabajo asignado. La administracion es intangible. Su

presencia queda evidenciada por el resultado de los esfuerzos”.

Los que la practican no son necesariamente los propietarios.

Hurtado (2008, p. 38) menciona que el “administrador y propietario no son

necesariamente sindénimos”.

1.4. Formulacion del Problema

Problema General

¢, Qué relacion tiene la gestion por competencias y la gestion administrativa en

el Gobierno Regional del Callao, afio 20187

Problemas Especificos

PE1: ¢Qué relacion tiene la gestion por competencias cardinales y la gestion
administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 20187
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PEZ2: ¢ Qué relacion tiene la gestion por competencias especificas gerenciales y

la gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 20187

PE3: ¢Qué relacion tiene la gestion por competencias especificas por areas y

la gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018?

1.5. Justificacion

Tebdrica.

Segun Bernal (2010, p. 106), existe justificacion tedrica cuando el “propdésito del
estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento
existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia
del conocimiento existente”. En el caso de las ciencias econdémico-
administrativas, un trabajo investigativo tiene justificacion tedrica cuando se
cuestiona una teoria administrativa o una econémica; es decir, los principios
que lo soportan, su proceso de implantacion o sus resultados. La presente
investigacién, tiene importancia ya que proveera informacion objetiva y
actualizada sobre la gestién por competencia y por lo que puede llenar vacios
en el conocimiento de la realidad del Gobierno Regional del Callao al identificar
uno o varios factores que desencadenan dicho problema laboral. Conociendo la
magnitud de la gravedad de la gestibn por competencia, como causa
importante de las competencias cardinales, las competencias especificas
gerenciales y las competencias especificas por areas, motiva a la realizacion
de este estudio para tratar de saber cuantos empleados manejan las

competencias para lograr que la gestién administrativa sea eficiente.

Practica.

Segun Bernal (2010, p. 106) considera que una investigacion tiene justificacion
practica “cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos,
propone estrategias que al aplicarse contribuiran a resolverlo”. Los estudios de
investigacion de pregrado y posgrado, en el campo de las ciencias econdémicas

y administrativas en general son de caracter practico o bien describen o
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analizan un problema o plantean estrategias que podrian solucionar problemas
reales si se llevaran a cabo. La investigacion beneficiara a las autoridades del
Gobierno Regional del Callao, para que realicen evaluaciones permanentes en
las competencias de los empleados para mejorarlas e implementarlas en la
gestion administrativa sobre la planeacion, organizacion, direccién y control de

los procesos y actividades.

Metodologia.

Segun Bernal (2010, p. 107) en una investigacion cientifica, la justificacion
metodolégica del estudio se da “cuando el proyecto que se va a realizar
propone un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar conocimiento
valido y confiable”. La investigacion proporciona un instrumento para cada
variable que previamente a su ejecucion fueron validados y paso la prueba de
confiabilidad Alfa de Cronbach, por lo tanto, la investigacion también ofrece un
conocimiento vivo a través del establecimiento de la correlacion de las
variables gracias al coeficiente de correlacion de Spearman para datos

ordinales.

1.6. Hipodtesis

Hipotesis general.

La gestibn por competencias se relaciona directamente con la gestion

administrativa del Gobierno Regional en el Callao, afio 2018.

Hipotesis especifica.

HE1: La gestion por competencias cardinales se relaciona directamente con la

gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018.
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HE2: La gestion por competencias especificas gerenciales se relaciona
directamente con la gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao,
ano 2018.

HE3: La gestibn por competencias especificas por areas se relaciona
directamente con la gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao,
afno 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion de la gestibn por competencias con la gestion

administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018.

Objetivos Especificos

OEL: Determinar la relacion de la gestion por competencias cardinales con la

gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018.

OE2: Determinar la relacion de la gestion por competencias especificas
gerenciales con la gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao,
afio 2018.

OES3: Determinar la relacion de la gestion por competencias especificas por
areas con la gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio
2018.



[I. Meétodo
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2.1. Disefio de investigacién

Método.

La investigacion aplicO un método hipotético - deductivo que consistio en
realizar procedimientos que parten de las aseveraciones en calidad de una
hipotesis general y tres especificas y busco rebatir o rechazar las mismas,
infiriendo de estas hipétesis conclusiones que fueron confrontadas con la
realidad. Rojas (2004) define al método hipotético-deductivo como, el método

que:

Toma en cuenta la forma como se define los conceptos y se
analiza en varias etapas de intermediacién que permite pasar de
afirmaciones generales a més particulares hasta acercarse a la
realidad a través de referentes empiricos Este procedimiento es
necesario para comprobar las hipétesis con base empirica

obtenida de la préactica cientifica. (p. 85)

Enfoque.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo porgque se apoyé en la
evaluacion de las particularidades de las anormalidades sociales, lo cual
implico proceder de un cuadro conceptual relacionado con el andlisis del
problema, una consecucion de supuestos que expresaron de manera deductiva
la asociacion de las variables. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

consideraron que este método se basa en el:

Uso de la recoleccion de datos para probar hipotesis, con la base
en la medicion numeérica y el andlisis estadistico, se miden las
variables se analiza las mediciones obtenidas utilizando métodos
estadisticos y se extrae una serie de conclusiones, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias. (p. 120)
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Tipo.

La investigacién fue de tipo bésica porque trata de ampliar los conocimientos
de la gestidbn por competencias y la gestibn administrativa, asi como de la
relacion que existe entre ellas dentro del Gobierno Regional del Callao, para

Garcia (2009) este tipo se refiere a:

Los trabajos originales, experimentales o teoricos, que se
emprenden principalmente para obtener nuevos conocimientos
sobre los fundamentos de los fendémenos y de los hechos
observables, sin estar dirigida a una aplicacion o utilizacion
determinada. La investigacibn basica analiza propiedades,
estructuras y relaciones con el fin de formular y contrastar
hipotesis, teorias o leyes. La referencia al hecho de no estar
dirigida a wuna aplicacion o utilizacion determinada en la
investigacion basica es crucial, ya que el realizador puede no

conocer aplicaciones reales cuando hace la investigacion. (p. 24)

Nivel.

Segun el nivel la investigacion fue descriptiva correlacional, porque se describid
las variables sujetas de estudio en su situacién actual y a la vez se buscé su
relacion entre ellas y se determind si esta relacion fue directa o inversamente
proporcional, la investigacion descriptiva para Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) se “tiene como funcidén especifica la descripcion de los fendmenos
encontrados. Se sitla en un nivel del conocimiento cientifico. Se utilizan
métodos descriptivos como la observacion, estudios correlacionales, de
desarrollo, etc.” (p.149); mientras que la correlacional para Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) tiene como “funcion principal determinar la
relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables de la

investigacion en particular”. (p.157)
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Finalmente, la investigacion fue de disefio no experimental de corte
transversal, primero porque no hubo manipulacion de ninguna de las variables
y segundo porque se realiz6 en un momento Unico, para Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014) fue no experimental porque se:

Observan  situaciones ya  existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacién por quien la realiza. En la
investigacion no experimental las variables independientes no se
pueden manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas
variables ni se puede influir sobre ellas, porque ya sucedieron, al

igual que sus efectos. (p. 151)

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) definié al disefio transversal
‘como una estructura esquematizada que adopta el investigador para

relacionar y controlar las variables de estudio”. (p. 151)

Diagrama del disefio correlacional

01

02

Tenemos:

M= Muestra de estudio: Empleados

01= Variable 01: Gestion por competencias
02= Variable 02: Gestion administrativa

r = Coeficiente de correlaciones entre las variables
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2.2. Variables, Operacionalizacion

Variable 1. Gestion por competencias.

Definicién conceptual.

Segun Alles (2015), la gestidn por competencias es:

Una metodologia aplicada a la tarea de conducir los recursos
humanos de una organizacion para lograr alinearlos a la
estrategia de negocios. Cuando el modelo de competencias se
disefia de manera adecuada es beneficioso, al mismo tiempo,
tanto para la empresa como para los colaboradores que alli se

desempeiian. (p. 85)

Definicién operacional.

La gestion por competencias se midié con un cuestionario de 30 preguntas que
tomo en cuenta las dimensiones competencias cardinales, competencias
especificas gerenciales y competencias especificas por areas, que a su vez se
medirdn a través de compromiso, calidad del trabajo, integridad, innovacion,
ética, liderazgo para el cambio, pensamiento estratégico, desarrollo de
personas, desarrollo del equipo, orientacion al cliente, impacto, comunicacion,
iniciativa, autonomia y confianza en si mismo; este cuestionario tuvo
respuestas tipo Likert que permiti6 recoger la informacion y facilité el

procesamiento de datos.

Variable 2: Gestion administrativa.

Definicion conceptual.

Segun Louffat (2012) sefiala que la “gestibn como elemento convergente e
integrador de la accién administrativa por medio de la planeacion, organizacion,

direccion y control”. (p. 15)
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Definicion operacional.

La gestion administrativa se midié con un cuestionario de 32 preguntas que
tomo en cuenta las dimensiones planeacion, organizacién, direccion y control,
que a su vez se medirdn a través de la mision, objetivos, cronograma,
presupuestos, modelos organizacionales, organigrama, manuales
organizacionales, condicionantes organizacionales, componentes
organizacionales, individuos, motivacion, comunicacion, clima organizacional,
establecer estandares de desempefio, evaluar el desempefio actual y definir
medidas correctivas; este cuestionario tuvo respuestas tipo Likert que permitid

recoger la informacion y facilitd el procesamiento de datos.



Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable: Gestion por competencias.

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Compromiso
c tenci Calidad del trabajo 1234506
ompetencias ,2,3,4,5,6,
. Integridad (10-23)
cardinales 7,8,9,10 (24-37)
Innovacion
Etica (38-50)
_ Liderazgo para el cambio 1) Nunca
Competencias _ . . (8-18)
. Pensamiento estratégico 11, 12, 13, 14, 2) Casi nunca
especificas (19-29)
) Desarrollo de personas 15, 16, 17, 18 3) A veces
gerenciales _ . (30-40)
Desarrollo del equipo 4) Casi siempre
Orientacion al cliente 5) Siempre
(12-27)
_ Impacto
Competencias L 19, 20, 21, 22, (28-43)
. Comunicacion
especificas por L 23, 24, 25, 26, (44-60)
Iniciativa
areas 27, 28, 29, 30
Autonomia

Confianza en si mismo

Niveles de la variable
1) Deficiente (30 - 69)

2) Poco eficiente (70 - 109)

3) Eficiente (110 - 150)
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable: Gestion administrativa.

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos
Mision
ol . Objetivos 1,2, 3,4, (8-18)
aneacion -
Cronograma 56,7,8 (19-29)
Presupuestos (30-40)
Modelos organizacionales
_ 9, 10, 11, (10-23)
Organigrama
o o 12, 13, 14, 1) Nunca (24-37)
Organizacion Manuales organizacionales _
o o 15,16, 17,  2) Casi nunca (38-50)
Condicionantes organizacionales
o 18 3) A veces
Componentes organizacionales o
o 4) Casi siempre (8-18)
Individuos ]
L 19, 20, 21, 5) Siempre (19-29)
) ) Motivacion
Direccién o 22, 23, 24, (30-40)
Comunicacién
25, 26
Clima organizacional (6-13)
Establecer estandares de desempefio
Sireccis Evaluar ol d o actual P 27, 28, 29, (14-21)
ireccion valuar el desempefio actua
P 30, 31, 32 (22-30)

Definir medidas correctivas

Niveles de la variable
1) Deficiente (32 - 74)
2) Poco eficiente (75 - 117)
3) Eficiente (118 - 160)
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2.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.

La poblacion de la investigacion estuvo conformada por todos los trabajadores
del Gobierno Regional del Callao, Bernal (2010, p. 160) cit6 a Fracica (1988) el
cual definié a la poblacion como el “conjunto de todos los elementos a los
cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto de

todas las unidades de muestreo”.

Por lo tanto, la poblacién fue de 1000 empleados del Gobierno Regional
del Callao, que en la actualidad se encuentran bajo los regimenes: nombrado,

CAS y terceros.

Muestra.

La muestra segun Bernal (2010, p. 161)

Es la parte o subconjunto de la poblacion que se escoge o
selecciona, de la cual se obtiene la informacién real para el
desarrollo de la investigacion y sobre la cual se realizara la
medicion y la observacién de las variables que son objeto de

estudio.

Para seleccionar la muestra se siguioé el esquema de Kinnear y Taylor
(1993) citado por Bernal (2010, p. 161) en donde: primero se define la
poblacion, segundo se identifica el marco muestral, tercero se determina el
tamafio de la muestra, cuarto se elige el procedimiento de muestreo y
finalmente se selecciona la muestra. Para la determinacion del tamafio de la
muestra se debe conocer los métodos de muestreo y este depende del tipo de

investigacion.

Para la presente investigacion se utilizO el método de muestreo
probabilistico aleatorio simple, dando como resultado 278 empleados del

Gobierno Regional del Callao.
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Muestreo.

Los métodos de muestreo existentes segun Weiers (1986) citado por Bernal
(2010, p. 162) son dos: probabilistico y no probabilistico. El probabilistico segun
Hernandez, Fernandez y Baptista. (2010, p. 580) implica seleccionar al azar
casos de una poblacién que sean representativos de ésta y cuya probabilidad
de ser escogidos como parte de la muestra se pueda determinar; mientras que
el no probabilistico para los mismos autores es guiado o direccionado por uno o

varios fines mas que por técnicas estadisticas que buscan representatividad.

Para la presente investigacion se utilizd6 el método de muestreo
probabilistico aleatorio simple porque se seleccion6 al azar los casos con el
propdsito de conocer la percepcién de los 278 empleados.

N*zz*p*q

d2%(N-1)+Z2*p*q

N = tamafio de la poblacion = 1000 empleados

Z = nivel de confianza = 1.96

p = probabilidad de éxito o proporcidén esperada = 50%
g = probabilidad de fracaso = 50%

d = error maximo admisible en términos de proporcion = 5%

960.4
3.4579

n = 278 empleados
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion.

En el estudio se aplica la técnica de la encuesta de la que sefiala Pérez (2007)
que “se basa en un conjunto de preguntas que se formulan al participante, cuya
informacion constituye la informacion primaria necesaria para el investigador
acorde a los objetivos de su investigacion” (p. 72). Por lo tanto, la técnica que
se aplicaran para el recojo de datos en la presente investigacion sera la

encuesta.

Instrumentos de recoleccién.

El instrumento que se aplicé a la presente investigacion fue el cuestionario, que
segun Malhotra (2004, p. 280), es un conjunto formal de preguntas para
obtener informacién de encuestados, este por lo general es sélo un elemento
de un paquete de recopilacion de datos que también puede incluir: primero,
procedimientos de trabajo de campo; segundo, alguna recompensa, regalo o
pago ofrecido a los encuestados y tercero ayudas de comunicacién, como

mapas, fotografias, anuncios y productos

Variable 1: Se aplicé el cuestionario de “Gestibn por competencias”

considerando su ficha técnica con las siguientes caracteristicas:

Instrumento: Cuestionario de “Gestién por competencias”
Autora: Aracely Lizbeth Arevalo Arevalo

Afo: 2018

Extension: El instrumento consta de 30 preguntas.
Administracion: Individual

Ambito de Aplicacion: Gobierno Regional del Callao.

Duracion: El tiempo de duracién para desarrollar el

cuestionario es de aproximadamente 30

minutos.



Puntuacion:

Tabla 3.
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El Instrumento de “Gestion por competencias”

utiliza la escala de Likert

Baremo de la variable Gestion por competencias.

Competencias Competencias

Gestion por Competencias e -
Rango . . especificas  especificas por
competencias cardinales . .
gerenciales areas
Deficiente 30 - 10 - 23 8 - 18 12 - 27
Poco 70 - 24 - 37 19 - 29 28 - 43
eficiente
Eficiente 110 - 38 - 50 30 - 40 44 - 60

Variable 2: Se aplico el cuestionario de “Gestion administrativa” considerando

su ficha técnica con las siguientes caracteristicas:

Instrumento:
Autora:

Afo:
Extension:

Administracion:

Ambito de Aplicacion:

Duracion:

Puntuacion:

Cuestionario de “Gestién administrativa”
Aracely Lizbeth Arevalo Arevalo

2018

El instrumento consta de 32 preguntas.
Individual

Gobierno Regional del Callao.

El tiempo de duracién para desarrollar el
cuestionario es de aproximadamente 30
minutos.

El Instrumento de “Gestion administrativa”

utiliza la escala de Likert



Tabla 4.
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Baremo de la variable Gestion administrativa.

Gestion

Rango . . Planeacion Organizacion Direccion Control
administrativa

Deficiente 32 - 74 8 - 18 10 - 23 8 - 18 6 - 13

Poco . 117 19 - 29 24 - 37 19 - 29 14 - 21

eficiente

Eficiente 118 - 160 30 - 40 38 - 50 30 - 40 22 - 30

Validez.

Segun Bernal (2010) la validez “tiene que ver con lo que mide el cuestionario y

cuan bien lo hace” (p. 302). Dicho ello, para el presente estudio se utiliza el

juicio de tres expertos de la Universidad Cesar Vallejo, para dar validez a los

instrumentos de recoleccion; a través del formato “Informe de opiniéon de

expertos del instrumento de investigacion”, que considera 3 aspectos de

validacion: Claridad, Pertinencia, y Relevancia, mediante este proceso los

expertos establecieron que ambos instrumentos son aplicables.

Tabla 5.

Juicio de expertos.

Experto Especialidad Opinion
Experto N° 1 Edwin Alberto Martinez Lopez Aplicable
Experto N° 2 Willian Sebastian Flores Sotelo Aplicable
Experto N° 3 Cristian Medina Sotelo Aplicable

Confiabilidad.

Segun Bernal (2010) se refiere “a la consistencia de las puntuaciones

obtenidas por las mismas personas, cuando se les examina en distintas

ocasiones con los mismos cuestionarios” (p. 302).
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Tabla 6.

Escala de valoracion del coeficiente de confiabilidad.

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0.01a0.49 Baja confiabilidad

De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz (2002)

Como podemos observar, la tabla 6 nos permite analizar los resultados
de la prueba Alfa de Cronbach para cada una de las variables en estudio y sus

correspondientes dimensiones.

Segun Grande y Abascal (2014) sostiene que el coeficiente Alfa de
Cronbach “es una prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la fiabilidad de
una escala. Mide en un momento del tiempo y sin necesidad de hacer
repeticiones, la correlacion esperada entre la escala actual y otra forma

alternativa”. (p. 246).

Tabla 7.

Resultados del analisis de fiabilidad de las variables.

Variable Alfa de Cronbach N de items
Gestidn por competencias 0,875 30
Gestidon administrativa 0,866 32

En la tabla 7 se realizé el calculo del indice Alfa de Cronbach a través
del software estadistico SPSS en su version 24.0, para lo cual previamente se
realizd la prueba piloto de ambos instrumentos de 30 y 32 preguntas, a 30

miembros escogidos al azar, donde se demostré que ambos instrumentos son
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confiables, con resultados de 0.875 y 0.866 en el Coeficiente de Alfa de

Cronbach.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el andlisis de datos se utiliz6 y ejecuto el programa estadistico SPSS
Version 24.0, se exploré los datos para analizarlos y visualizarlos por las
variables gestion por competencias y gestion administrativa, se evalto la
confiabilidad del instrumento a través del Coeficiente de Alfa de Cronbach, se
realizd el analisis estadistico descriptivo de las variables y dimensiones a
través de la distribucion de frecuencias, la medida comparativa de las variables
a través de la tabla cruzada, finalmente se utiliz6 la estadistica inferencial para
la contrastacion de las hipétesis a través de la prueba Coeficiente de
Correlacién de Spearman, y se concluy6 con la preparacion de los resultados a

través de tablas y graficos cada uno con sus respectivos comentarios.

2.6. Aspectos éticos

En la presente investigacion se utilizaron citas bibliograficas de teoricos
teniendo en cuenta las consideraciones éticas, y sin evitar el estudio de
investigaciéon ni la propiedad intelectual, los derechos de los autores y la
calidad de los datos obtenidos en esta investigacion ya que como profesionales
en formacién debemos tener siempre presente cudl es la ética que debe tener

durante su formacién y demostrar mediante ello el grado de profesionalismo.

Asimismo, la investigacién no es sélo un acto técnico, es ante todo el
ejercicio de un acto responsable, por este motivo la investigacion no oculto a
los colaboradores la naturaleza de la investigacion, exponer a los
colaboradores a actos que podrian perjudicarles, jamas invadié su intimidad,
los datos consignados son reales y fieles a su naturaleza, sin manipulacién por

parte del investigador.



1. Resultados
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Descripcion de resultados.
Tabla 8.

Gestion por competencias.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 172 61,9
Poco eficiente 106 38,1
Total 278 100,0
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Deficierts Poco eficients
Gestién por competencias

Figura 1. Niveles de frecuencia de la variable Gestion por competencias.

En la Tabla 8 y Figura 1, se observa que un 61.9% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a la gestion por
competencias en la categoria de “deficiente”, un 38.1% en la categoria “poco
eficiente” y ninguno en la categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que
existe un nivel deficiente en cuanto a la gestibn por competencias en el

Gobierno Regional del Callao.
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Tabla 9.

Competencias cardinales.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 161 57,9
Poco eficiente 117 42,1
Total 278 100,0

G0
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Deficiente Poco eficiente
Competencias cardinales

Figura 2. Niveles de frecuencia de la dimension Competencias cardinales.

En la Tabla 9 y Figura 2, se observa que un 57.9% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a las competencias
cardinales en la categoria de “deficiente”, un 42.1% en la categoria “poco
eficiente” y ninguno en la categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que
existe un nivel deficiente en cuanto a las competencias cardinales en el

Gobierno Regional del Callao.
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Tabla 10.

Competencias especificas gerenciales.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 145 52,2
Poco eficiente 133 47,8
Total 278 100,0
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Figura 3. Niveles de frecuencia de la dimension Competencias especificas

gerenciales.

En la Tabla 10 y Figura 3, se observa que un 52,2% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a las competencias
especificas gerenciales en la categoria de “deficiente”, un 47,8% en la
categoria “poco eficiente” y ninguno en la categoria “eficiente”. Por lo cual se
expresa que existe un nivel deficiente en cuanto a las competencias

especificas gerenciales en el Gobierno Regional del Callao.



Tabla 11.

Competencias especificas por areas.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 181 65,1
Poco eficiente 97 34,9
Total 278 100,0
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Figura 4. Niveles de frecuencia de la dimensién Competencias especificas por

areas.

En la Tabla 11 y Figura 4, se observa que un 65.1% de los empleados del

Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a las competencias

especificas por areas en la categoria de “deficiente”, un 34.9% en la categoria

“poco eficiente” y ninguno en la categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que

existe un nivel deficiente en cuanto a las competencias especificas por areas

en el Gobierno Regional del Callao.
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Tabla 12.

Gestidon administrativa.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 136 48,9
Poco eficiente 142 51,1
Total 278 100,0
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Figura 5. Niveles de frecuencia de la variable Gestiébn administrativa.

En la Tabla 12 y Figura 5, se observa que un 48.9% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a la gestion administrativa
en la categoria de “deficiente”, un 51.1% en la categoria “poco eficiente” y
ninguno en la categoria “eficiente”. Por lo cual, se expresa que existe un nivel
poco eficiente en cuanto a la gestion administrativa en el Gobierno Regional del

Callao.
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Tabla 13.
Planeacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 145 52,2
Poco eficiente 133 47,8
Total 278 100,0
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Figura 6. Niveles de frecuencia de la dimension Planeacion.

En la Tabla 13 y Figura 6, se observa que un 52,2% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a la planeacion en la
categoria de “deficiente”, un 47,8% en la categoria “poco eficiente” y ninguno
en la categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que existe un nivel deficiente

en cuanto a la planeacion en el Gobierno Regional del Callao.
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Tabla 14.

Organizacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 166 59,7
Poco eficiente 112 40,3
Total 278 100,0
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Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimension Organizacion.

En la Tabla 14 y Figura 7, se observa que un 59.7% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a la organizacion en la
categoria de “deficiente”, un 40.3% en la categoria “poco eficiente” y ninguno
en la categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que existe un nivel deficiente

en cuanto a la organizacion en el Gobierno Regional del Callao.
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Tabla 15.
Direccion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 159 57,2
Poco eficiente 119 42,8
Total 278 100,0
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Figura 8. Niveles de frecuencia de la dimensién Direccion.

En la Tabla 15 y Figura 8, se observa que un 57,2% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron a la direccion en la
categoria de “deficiente”, un 42,8% en la categoria “poco eficiente” y ninguno
en la categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que existe un nivel deficiente

en cuanto a la direccion en el Gobierno Regional del Callao.
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Tabla 16.
Control.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 136 48,9
Poco eficiente 142 51,1
Total 278 100,0
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Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimension Control.

En la Tabla 16 y Figura 9, se observa que un 48,9% de los empleados del
Gobierno Regional del Callao encuestados ubicaron al control en la categoria
de “deficiente”, un 51,1% en la categoria “poco eficiente” y ninguno en la
categoria “eficiente”. Por lo cual se expresa que existe un nivel deficiente en

cuanto al control en el Gobierno Regional del Callao.
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Estadistica inferencial.
Contrastacion de la hipotesis general.
HO: La gestion por competencias no se relaciona directamente con la gestion

administrativa del Gobierno Regional del Callao, afio 2018

H1: La gestidbn por competencias se relaciona directamente con la gestion

administrativa del Gobierno Regional del Callao, afio 2018

Nivel de confianza: a = 0,05

Nivel significancia: p = 0.00

Regla de decision: Sip = a, se acepta Ho; Si p < q, se rechaza Ho.
Tabla 17.

Correlacion entre la gestion por competencias y la gestion administrativa.

Gestion por Gestion
competencias administrativa

Coeﬁme_n}e de 1,000 768"
Gestion por ~ correlacion

competencias Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 278 278

Spearman Coeﬁme_n}e de 768" 1,000
Gestion cgrrelgmon

administrativa  Si9- (bilateral) ,000
N 278 278

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a 0.768** por lo que se determina que existe una correlaciéon directa al nivel de
0.01, lo que manifiesta de que el 99% (0.99) a dos colas o bilateral. La variable
1. gestibn por competencias sobre la variable 2: gestion administrativa,
asimismo, se evidencia, que el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor

que el p-valor 0.05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 1.

HO: La gestién por competencias cardinales no se relaciona directamente con
la gestion administrativa del Gobierno Regional del Callao, afio 2018

H1: La gestidon por competencias cardinales se relaciona directamente con la

gestion administrativa del Gobierno Regional del Callao, afio 2018
Nivel de confianza: a = 0,05
Nivel significancia: p =0.00
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Ho.
Tabla 18.

Correlacion entre la gestion por competencias cardinales y la gestion

administrativa.

Competencias Gestion
cardinales administrativa
Coeficiente de correlacion 1,000 ,834"
Competencias  gjg_(pilateral) 000
cardinales '
Rho de N 278 278
Spearman Coeficiente de correlacion 834" 1,000
Gestion ; ;
Sig. (bilateral
administrativa 9- ( ) ,000
278 278

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a 0.834** por lo que se determina que existe una correlaciéon directa al nivel de
0.01, lo que manifiesta de que el 99% (0.99) a dos colas o bilateral. La primera
dimension de la variable 1: competencias cardinales sobre la variable 2: gestién
administrativa, asimismo, se evidencia, que el nivel de significancia (sig. =
0.000) es menor que el p-valor 0.05 por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
(Ho).
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Contrastacion de la hipétesis especifica 2.

HO: La gestiébn por competencias especificas gerenciales no se relaciona
directamente con la gestion administrativa del Gobierno Regional del
Callao, afio 2018

H1: La gestion por competencias especificas gerenciales se relaciona
directamente con la gestion administrativa del Gobierno Regional del
Callao, afio 2018

Nivel de confianza: a = 0,05

Nivel significancia: p = 0.00

Regla de decision: Sip = q, se acepta Ho; Si p < q, se rechaza Ho.
Tabla 19.

Correlacion entre las competencias especificas gerenciales y la gestion

administrativa

Competencias Gestion
especificas gerenciales  administrativa

Coeficiente de

Competencias  correlacion 1,000 851
especificas  gjg. (bilateral) 1000
gerenciales
Rho de N 278 278
Spearman Coeficiente de 851" 1.000
Gestion correlacién ' '
administrativa ~ S19- (bilateral) ,000
N 278 278

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a 0.851** por lo que se determina que existe una correlacién directa al nivel de
0.01, lo que manifiesta de que el 99% (0.99) a dos colas o bilateral. La segunda
dimension de la variable 1: competencias especificas gerenciales sobre la
variable 2: gestion administrativa, asimismo, se evidencia, que el nivel de
significancia (sig. = 0.000) es menor que el p-valor 0.05 por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula (Ho).
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Contrastacion de la hip6tesis especifica 3.

HO: La gestion por competencias especificas por &reas no se relaciona
directamente con la gestion administrativa del Gobierno Regional del
Callao, afio 2018

H1: La gestion por competencias especificas por areas se relaciona
directamente con la gestion administrativa del Gobierno Regional del
Callao, afio 2018

Nivel de confianza: a = 0,05

Nivel significancia: p = 0.00

Regla de decision: Sip = q, se acepta Ho; Si p < q, se rechaza Ho.
Tabla 20.

Correlacion entre las competencias especificas por areas y la gestion

administrativa.

Competencias
especificas por
areas

Gestién
administrativa

Competencias C.oef|C|.ente de correlacion 1,000 716"
especificas por  Sig. (bilateral) 1000
Rho de areas N 278 278
Spearman Coeficiente de correlacion 716" 1,000
Gestion : :
Sig. (bilateral

administrativa g ( ) ,000

278 278

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20, el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a 0.716** por lo que se determina que existe una correlacion directa al nivel de
0.01, lo que manifiesta de que el 99% (0.99) a dos colas o bilateral. La tercera
dimensién de la variable 1: competencias especificas por areas sobre la
variable 2: gestion administrativa, asimismo, se evidencia, que el nivel de
significancia (sig. = 0.000) es menor que el p-valor 0.05 por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula (Ho).



IV. Discusion
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De acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas a los empleados del
Gobierno Regional del Callao, en cuanto a la hipétesis general, el nivel de
relacion entre la gestion por competencias y la gestion administrativa,
determinado por el Rho de Spearman = 0.768, significa que existe correlacion
directa alta, con un p valor de 0.000, donde p < 0.05 lo que corrobora que la
relacion entre la gestion por competencias y la gestion administrativa es
directa; del mismo modo, el 61.9% de los empleados consideraron que la
gestion por competencias fue deficiente por tanto la gestion administrativa fue
poco eficiente con un 51.1%,; estos resultados sustentan que las variables son
directamente proporcionales, lo cual guarda relacién a la trabajo de Martinez
(2016) consideré que la gestion por competencias, para el mejoramiento del
desempeiio laboral del personal docente, en la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para el afio 2018, el cual contiene: una
politica de evaluacion de 360 grados, objetivos, un instructivo de evaluacion al
desemperio, calificacion, grados de competencias, matriz de calificacion,
entrevista con el evaluado y un formato en Excel para ingresar la informacién
de tres evaluadores y ver el resultado promediado del evaluado, a través de
una tabla, un gréfico radial y uno de barras. Para finalizar, se concluye que el
modelo de gestion por competencia integra y articula los procesos de
seleccién, evaluacion del desempefio y capacitacion, lo que le permite a la
institucién estimular el desempenio eficiente del personal docente, ademas de

gestionar, potenciar y desarrollar el talento humano con que cuenta.

Reyes (2015) considero indispensable que las empresas se caractericen
por el altisimo nivel en la calidad de los servicios que entrega a los usuarios
que compran sus servicios, tomando en consideracion la calidad de los mismos
pues esto depende de las actitudes que tenga el personal, es por ello que
mejorar el servicio al usuario ayuda a cubrir con la satisfaccion de las
necesidades totales del mismo, pues de ello depende que el personal sea
eficiente en todos los niveles y areas. Tomando en consideracion o
mencionado la calidad en el servicio al usuario es un factor indispensable para
satisfacer las necesidades, de conformidad con los requerimientos de cada uno

de ellos. La calidad se logra a través de todo el proceso de compra de
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servicios, operacion y evaluacion de los mismos, mediante un alto grado de
satisfaccion que experimenta el usuario. Por las caracteristicas del proceso
realizado y la brevedad del proceso de implementacion se decide solo aplicar
instrumentos para evaluar la calidad de los servicios en los usuarios, operando
con una muestra de 396, con la condicion de que hubieran sido participes de

los servicios que presta la cooperativa.

En cuanto a los resultados obtenidos por las encuestas a los empleados
del Gobierno Regional del Callao, en relacion a la hipétesis especifica 1, el
nivel de relacion entre la gestion por competencias cardinales y la gestion
administrativa, determinado por el Rho de Spearman = 0.834, significa que
existe correlacion directa alta, con un p valor de 0.000, donde p < 0.05 lo que
corrobora que la relacién entre la gestidbn por competencias cardinales y la
gestion administrativa es directa; del mismo modo, en base a los resultados de
los empleados encuestados en funcibn a la gestion por competencias
cardinales en el nivel de eficiencia, siendo los resultados los siguientes:
deficiente en un 57.9%, poco eficiente con un 42.1% y ninguno eficiente.
Casma (2015) considero pudo demostrar que la gestion del talento humano por
competencias se encuentra relacionada con la variable de desempefio laboral,
el cual fue significativa, es decir, existe relacion entre ambas variables,
demostrando que la gestidn del talento humano por competencias incidié
positivamente en aumentar el desempefio de todo proceso productivo haciendo
frente a factores de cambios que se han producido y que se siguen
produciendo en las economias, globalizacion de mercado, desarrollo

tecnoldgico y volumenes de informacion disponible.

En cuanto a los resultados obtenidos por las encuestas a los empleados
del Gobierno Regional del Callao, en relacion a la hipétesis especifica 2, el
nivel de relacion entre la gestion por competencias especificos gerenciales y la
gestion administrativa, determinado por el Rho de Spearman = 0.851, significa
gue existe correlacién directa alta, con un p valor de 0.000, donde p < 0.05 lo
gue corrobora que la relacion entre la gestidbn por competencias especificos
gerenciales y la gestion administrativa es directa; del mismo modo, en base a

los resultados de los empleados encuestados en funcion a la gestion por
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competencias especificos gerenciales en el nivel de eficiencia, siendo los
resultados los siguientes: deficiente en un 52,2%, poco eficiente con un 47,8%
y ninguno eficiente. Vera (2016) manifestd que la gestion por competencias
apropiadas en el Banco Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en
donde las competencias son definidas a partir de los empleados con mejor
desempeinio, identificando atributos como la iniciativa, resistencia al cambio y
principalmente el liderazgo. El proceso de seleccion aplicado en el Banco
Guayaquil para la promocion y desarrollo del Talento Humano se lo realizo de
forma directa al escoger y calificar al colaborador idéneo, y solo de ser
estrictamente necesario se adecuan procesos de reclutamiento externo con
normas técnicas vigentes. El Banco Guayaquil mantiene un clima laboral
favorable, la percepcidn de los empleados sobre las estructuras y procesos es
insuficiente, el ambiente es estructurado, se conocen las reglas y normas de
trabajo, los empleados poseen un sentimiento de responsabilidad hacia su
cargo lo que repercute en los niveles de calidad tanto en los procesos
administrativos como productivos. La empresa cuenta de un clima
organizacional competitivo ya que existen desafios por optimizar sus

estructuras y procesos en los que interviene todo el Talento Humano.

En cuanto a los resultados obtenidos por las encuestas a los empleados
del Gobierno Regional del Callao, en relacion a la hipétesis especifica 3, el
nivel de relacion entre la gestion por competencias especificos por areas y la
gestién administrativa, determinado por el Rho de Spearman = 0.716, significa
que existe correlacion directa alta, con un p valor de 0.000, donde p < 0.05 lo
gue corrobora que la relacion entre la gestion por competencias especificos por
areas y la gestiébn administrativa es directa; del mismo modo, en base a los
resultados de los empleados encuestados en funcion a la gestiobn por
competencias especificos por areas en el nivel de eficiencia, siendo los
resultados los siguientes: deficiente en un 65.1%, poco eficiente con un 34.9%
y ninguno eficiente. Casma (2015) considerd que el planeamiento estratégico
de RR.HH. influy6 en el proceso de reclutamiento, seleccion e incorporacion del
talento humano coincidiendo con Pardo y Porras (2011) que considera el punto
de vista estratégico desde todas sus actuaciones hasta lograr la incorporacion

de los recursos. Ademas, cada factor productivo debe trabajar de manera



80

eficaz haciendo uso de planes estratégicos de desarrollo de talentos para
alcanzar las competencias deseadas a fin de efectuar actividades
eficientemente, este es el sentido, se debe implementar el modelo de direccién
basado en gestion del talento humano por competencias que pueda ser

prevista desde la planificacion hasta el control de resultados.



V. Conclusiones
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Primera. Se logré determinar la relacion entre la gestion por competencias y la

Segunda.

gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao en el
periodo 2018, cuyo resultado fue segun el Rho de Spearman de
0.768 considerada como correlacion directa alta, se concluye que las
dos variables estan directamente relacionadas. Es decir, en la
medida que la gestion por competencias sea eficiente, la gestion

administrativa también sera eficiente.

Se logré determinar la relacion entre la gestion por competencias
cardinales y la gestion administrativa en el Gobierno Regional del
Callao en el periodo 2018, cuyo resultado fue segun el Rho de
Spearman de 0.834 considerada como correlacién directa alta, se
concluye que las dos variables estan directamente relacionadas. Es
decir, en la medida que la gestion por competencias cardinales sea

eficiente, la gestion administrativa también ser eficiente.

Tercera. Se logré determinar la relacion entre la gestibn por competencias

especificas gerenciales y la gestibn administrativa en el Gobierno
Regional del Callao en el periodo 2018, cuyo resultado fue segun el
Rho de Spearman de 0.626 considerada como correlacion directa
moderada, se concluye que las dos variables estan directamente
relacionadas. Es decir, en la medida que la gestiobn por
competencias especificas gerenciales sea eficiente, la gestion

administrativa también serd eficiente.

Cuarta. Se logré determinar la relacion entre la gestion por competencias

especificas por areas y la gestion administrativa en el Gobierno
Regional del Callao en el periodo 2018, cuyo resultado fue segun el
Rho de Spearman de 0.716 considerada como correlacion directa
alta, se concluye que las dos variables estan directamente
relacionadas. Es decir, en la medida que la gestibn por
competencias especificas por areas sea eficiente, la gestion

administrativa también sera eficiente.



VI. Recomendaciones
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Primera. Al Gobierno Regional del Callao se recomienda optimizar la gestion

Segunda.

administrativa, a través de la gestion por competencias con la mejora
de las competencias cardinales como el compromiso, calidad de
trabajo, integridad, innovacion, y ética; con la mejora de las
competencias especificas gerenciales como liderazgo para el
cambio, pensamiento estratégico, desarrollo de personas vy
desarrollo del equipo, finalmente mejorando las competencias
genéricas del area como la orientacion a los usuarios, impacto,

comunicacién, iniciativa, autonomia y confianza en si mismo.

Al Gobierno Regional del Callao se recomienda optimizar la gestion
administrativa, a través de la gestion por competencias con la mejora
de las competencias cardinales a través de los valores o conceptos
ligados a la estrategia, que todo empleado debera evidenciar en

algun grado.

Tercera. Al Gobierno Regional del Callao se recomienda optimizar la gestion

administrativa, a través de la gestion por competencias con la mejora
de las competencias especificas gerenciales en cuanto a la relacion

con su rol, y su relacién con su superior o gerencia.

Cuarta. Al Gobierno Regional del Callao se recomienda optimizar la gestion

administrativa, a través de la gestion por competencias con la mejora
de las competencias especificas por areas en cuanto a la relacion
con los demas miembros del area o departamento al cual

pertenecen.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

,Qué relacion tiene la
gestién por competencias
y la gestién administrativa
en el Gobierno Regional
del Callao, afio 2018?

Problemas Especificos:

PE1: ¢Qué relacion tiene
la gestion por
competencias cardinales
y la gestién administrativa
en el Gobierno Regional
del Callao, afio 2018?

PE2: ¢(Qué relacion tiene
la gestion por
competencias especificas
gerenciales y la gestién
administrativa  en el
Gobierno  Regional del
Callao, afio 2018?

PE3: ¢Qué relacion tiene
la gestion por
competencias especificas
por areas y la gestion
administrativa  en el
Gobierno Regional del
Callao, afio 2018?

Objetivo general:

Determinar la relacién de la
gestibn por competencias
con la gestién administrativa
del Gobierno Regional del
Callao, afio 2018.

Objetivos especificos:

OEL: Determinar la relacion
de la gestion por
competencias cardinales con
la gestion administrativa del
Gobierno Regional  del
Callao, afio 2018

OE2: Determinar la relacion
de la gestion por
competencias  especificas
gerenciales con la gestion
administrativa del Gobierno
Regional del Callao, afo
2018

OE3: Determinar la relacion
de la gestion por
competencias  especificas
por areas con la gestion
administrativa en el
Gobierno Regional  del
Callao, afio 2018

Hipotesis general:

La gestion por competencias
se relaciona directamente
con la gestién administrativa
en el Gobierno Regional del
Callao, afio 2018.

Hipotesis especificas:

HEl: La gestibn por
competencias cardinales se
relaciona directamente con
la gestion administrativa en
el Gobierno Regional del
Callao, afio 2018

HE2: La gestion por
competencias  especificas
gerenciales se relaciona

directamente con la gestion
administrativa en el
Gobierno  Regional  del
Callao, afio 2018

HE3: La gestion por
competencias  especificas
por areas se relaciona

directamente con la gestion
administrativa en el
Gobierno  Regional  del
Callao, afio 2018.

Variable 1: Gestién por competencias

DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESCALA DE NIVELES Y
MEDICION RANGOS
c renci Compromiso Del1al 2
ompetencias i i
car%inales Callde}d del trabajo Del 3 al 4 Ordinal de
Integridad Del 5 al 6 tipo Likert
Innovacion
Etica Del 7 al 8
Del 9 al 10 Eficiente:
Competencias Liderazgo para el cambio (1) Nunca 110 - 150
especificas Pensamiento estratégico Del11al12 | (2) Casinunca Poco
gerenciales Desarrollo de personas Del 13 al 14 (3) A veces eficiente:
- Del 15 al 16 (4) Casi 70-109
Desarrollo del equipo . Deficiente:
Del 17 al 18 siempre 30 - 69 '
) L . (5) Siempre N
Orientacion al cliente Del 19 al 20
el 19 al
Competencias Impacto Del 21 al 22
especificas por Comunicacion
areas Iniciativa Del 23 al 24
Autonomia Del 25 al 26
Confianza en si mismo Del 27 al 28
Del 29 al 30
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Variable 2: Gestion Administrativa

DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESCALA DE NIVELES Y
MEDICION RANGOS
'\éli;iéh Del1al2
jetivos
Planeacién Cronograma Del 3 al 4 Ordinal de
Presupuestos DelSal 6 tipo Likert
Del 7 al 8
Modelos organizacionales
s Organigrama Del 9 al 10 1) Nunca Eficiente:
Organizacion Manuales organizacionales Del 11 al 12 (2)( C?asi nunca 118-160
Condicionantes organizacionales Del 13 al 14 (3) A veces Poco
Componentes organizacionales Del 15 al 16 (4) Casi eficiente:
Del 17 al 18 siempre 75- 117
: L Individuos 5) Siempre Deficiente:
Direccion Motivacion Del 19 al 20 ®) P 32-74
Comunicacion Del 21 al 22
Clima organizacional Del 23 al 24
Del 25 al 26
Establecer estandares de
Control desempefio Del 27 al 28
Evaluar el desempefio actual Del 29 al 30
Definir medidas correctivas Del 31 al 32

NIVEL - DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Nivel:

Descriptivo -correlacional.

Disefio:

Investigacion no
experimental y de corte
transversal

Alcance de la
investigacion:
Descriptivo correlacional.

Método:
Hipotético deductivo.

Poblacién:

La poblacion esta constituida
por 1000 trabajadores en el
Régimen laboral CAS,
planilla y terceros, en el
Gobierno Regional  del
Callao, afio 2018

Tipo de muestreo:

Muestreo probabilistico

Tamafio de muestra:

278 trabajadores del
Gobierno Regional del
Callao, afio 2018.

Variable 1: Gestién por competencias

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Aracely Lizbeth Arévalo Arévalo

Afio: 2018. Monitoreo: El investigador

Ambito de Aplicacion: Gobierno Regional del Callao

Forma de Administracién: Directa, via Internet

Variable 2: Gestién administrativa

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Aracely Lizbeth Arévalo Arevalo

Afo: 2018 Monitoreo: El investigador

Ambito de Aplicacion: Gobierno Regional del Callao

Forma de Administracién: Directa, via Internet

DESCRIPTIVA:

Porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la
estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion,

INFERENCIAL:

Para la contratacion de las hipotesis se aplicé la estadistica no paramétrica, mediante
el coeficiente de Rho Spearman.
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Anexo 2. Instrumento de medicion de la variable Gestion por

competencias

Este cuestionario es un instrumento de investigacion que sirve para medir la
relacion la variable Gestion por competencias en el Gobierno Regional del
Callao, afio 2018. El cuestionario consta de 30 preguntas dividido en 3

secciones.

Las respuestas son an6nimas y se consideran las siguientes escalas: (5)
Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca.

Cualquier consulta al correo: aracelyarevalo95.18@hotmail.com

Escalas de
N° | Variable 1: Gestion por competencias Calificacion
514 (3|21
Dimensién 1: Competencias cardinales
1 | Asume un compromiso afectivo dentro de la institucion
2 | Se siente comprometido en la solucion de los
problemas de la institucién
3 | Su calidad de trabajo es la idonea
4 | Ubica errores que afectan su calidad de trabajo
5 | Actta con honestidad incluso en situaciones dificiles
6 | Se preocupa de ser coherente con lo que dice, para
evitar malos entendidos
7 | Da soluciones innovadoras para los problemas
existentes
8 | La politica actual de la institucién evita innovar
9 | Los actos de corrupcion y falta de honradez son
sancionados
10 | Respeta las politicas organizacionales establecidas
Dimensidn 2: Competencias especificas gerenciales 514 |3|2|1
11 | Su superior le comunica la vision estratégica de la
institucion
12 | Su superior le propone nuevas tendencias de mejora
en los procesos
13 | Ejecuta estrategias que dan resultados
14 | Detecta rapidamente nuevas oportunidades de
mejoras
15 | Se preocupa de su rendimiento intelectualmente
16 | Se promueve a los empleados mejor calificados
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N° | Variable 1: Gestion por competencias Esc_a_las de
Calificacion
17 | Se interrelaciona con sus compafieros de trabajos con
facilidad
18 | Su superior tiene la capacidad para generar fidelidad
con la institucion
Dimension 3: Competencias especificas por areas 4 3|21

19 | se designa personal especificamente para la atencion

a casos complejos

20 Propone diversas propuestas pertinentes y operativas
para resolver problemas.

21 | La selecciéon de personal sin perfil impacta en los
resultados institucionales

22 | Las competencias deben afectar positivamente en los
resultados.

23 | Cuenta con la capacidad de escuchar con paciencia.

24 | se preocupa en exponer los aspectos positivos de la
institucion.

25 | Toma la iniciativa de resolver los problemas

26 | se preocupa en mejorar los resultados sin necesidad
de solicitar el apoyo

27 | Actla proactivamente frente a dificultades.

28 | Delegan procedimiento a colaboradores competitivos.

29 | Tiene la capacidad para realizar con éxito una tarea.

30 | confia que puede desempefarse bien en cualquier
puesto de la institucion.
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Anexo 3. Instrumento de medicion de la Variable Gestion administrativa
Este cuestionario es un instrumento de investigacion que sirve para medir la
relacion la variable Gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao,

afio 2018. El cuestionario consta de 32 preguntas dividido en 4 secciones.

Las respuestas son andnimas y se consideran las siguientes escalas: (5)
Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca.
Cualquier consulta al correo: aracelyarevalo95.18@hotmail.com

Escalas de

N° | Variable 2: Gestion administrativa Calificacion

514 |3|2]|1

Dimensiéon 1: Planeacidn

1 | Tiene conocimiento de cual es la misibn de la

institucion

2 | Es comunicado oportunamente de los cambios a la
mision

3 | Planifica sus actividades orientadas al logro de los
objetivos

4 | Es supervisado para que cumpla los objetivos
institucionales

5 | Ejecuta sus tareas de acuerdo al cronograma de
actividades.

6 | Analiza el cronograma de actividades para mejorar
sus resultados.

7 | Participa en la planificacion del presupuesto.

8 | El presupuesto asignado a sus actividades le
satisface.

Dimensidon 2: Organizacién

9 | El modelo organizacional a través de la estructura de
ordenamiento interno es adecuado.

10 | EI modelo organizacional es compatible a las
estrategias de la institucion.

11 | El organigrama define claramente la jerarquizacion de

12 | conoce la divisién o jerarquizacion de los cargos y las
funciones a ejecutar.

13 | Revisa el manual de organizacion y funciones de la

14 | Los manuales mejoran la informacion y comprension
del disefio organizacional.

15 | El ambiente influye en la organizacién de la institucion.

16 | La cultura organizacional influye en la organizacién de
la institucion.
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_ » o _ Escalas de
N° | Variable 2: Gestion administrativa L
Calificacion

17 | La departamentalizacion es el componente mas

relevante de la organizacion.
18 | La descentralizacion es el componente mas relevante

de la organizacion.
Dimensidon 3: Direccién 4 13121
19 | La direccidn toma en cuenta sus opiniones e ideas.
20 | Se siente comprometido con la institucion.
21 | Se siente motivado con la labor que desempeiia.
22 | sy motivacion influye en su satisfaccion.
23 | Participa en las reuniones destinadas a conseguir los

resultados.
24 | Se comunica constantemente con los demas

miembros de la institucion.
25 | El clima organizacional influye en su satisfaccion.
26 | se respira un clima laboral positivo.
Dimension 4: Control 4 13121
27 | Los procesos son medidos por los estandares de

desempeiio.
28 | se preocupa por mejorar su estandar de desempefio.
29 | EvalGan su desempeiio frecuentemente.
30 | Una evaluacion positiva influye en su promocion.
31 | En base a sus resultados, opta por tomar medidas

correctivas.
32 | No presenta problemas por tomar medidas correctivas

en sus actividades.




Anexo 4. Certificados de validacion de instrumentos

|
sy
UNIVERSIDAD
I CESAR VALLEID
’l CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS.
) Ne DIMENSIONES / items Pertinencia|Relevancia| Claridad?® Sugerenclas
DIMENSION: COMPETENCIAS CARDINALES. Sl | NO Sl NO Si NO
1__|Asume un compromiso afectivo dentro de la institucién. 4 / v,
2 |Se siente comprometido en la solucion de los problemas de la institucion. v <,
3 [Su calidad de trabajo es la idonea. v o
4 |Ubica errores que afectan su calidad de trabajo. (d 4 7
5 [Actda con honestidad incluso en situaciones dificiles. v 7 P
6 |Se preocupa de ser coherente con lo que dice, para evitar malos entendidos. v 4 P
7 |Da soluciones innovadoras para los problemas existentes. & P [
8 [La politica actual de la inslitucion evita innovar. (& 4 4
9 |Los actos de corrupcion y falta de honradez son sancionados 7 %4 7.
10 |Respeta las politicas organizacionales establecidas 7 7 pd
DIMENSION: COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES. .
| 11 [Su superior le comunica la vision estratégica de la institucion. v v 7
12 |Su superior le propone nuevas {endencias de mejora en los procesos < / Z
13 |Ejecuta estrategias que dan resuitados. e a
14 [Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras A v/ &
15 |Se preocupa de su crecimiento intelectualmente. C 7 e
16 [Se promuewe a los empleados mejor calificados. v i~ ‘<
17 [Se interrelaciona con sus companeros de trabajo con facilidad. 7 . 7
18 |Su superior tiene la capacidad para generar fidelidad con la institucion. V7 v/ /
DIMENSION: COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS.
19 |Se designa personal especificamente para la atencion a casos complejos il 7 s
20 |Propone diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver problemas. ) v
21 |La seleccion de personal sin perfil impacta en los resultados instilucionales i o z,
22 |Las competencias deben afectar positivamente en los resultados. e i
23 |Cuenta con la capacidad de escuchar con paciencia. o /
24 |Se preocupa en exponer los aspectos positivos de la inslitucion. 7 | / 7
25 |Toma la iniciativa de resolver los problemas 7 / 7
26 |Se preocupa en mejorar los resuitados sin necesidad de solicitar el apoyo [ ol 4
27 |Aclua proactivamente frente a dificultades. P g 7.
28 |Delegan procedimiento a colaboradores competilivos. s /, 7
29 [Tiene la capacidad para realizar con éxito una tarea. v/ i 7/
30 |[Confia que puede desempedarse bien en cualquier puesto de la institucion. w V4 il
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia|Relevancia| Claridad® Sugerencias
DIMENSION: PLANEACION. Sl NO Sl NO Sl NO
1 [Tiene conocimiento de cual es la misién de la institucion. ¥ . &
2 |Es comunicado oportunamente de los cambios a la mision. 4 8 7,
3 |Planifica sus actividades orientadas al logro de los objelivos P 7 e
4 |Es supenisado para que cumpla los objetivos institucionales. 4 7/ ¥
5 |Ejecuta.sus tareas de acuergdo-al cronograma de actividades. v Z i
6 |Analiza el cronograma de aclividades para mejorar sus resultados. V) 7y 7
7 |Participa en la planificacion del presupuesto. ) 7z i
8 |El presupuesto asignado a sus actividades le satisface. 4 7 7
DIMENSION: ORGANIZACION.
9 |El modelo organizacional a través de la estructura de ordenamiento intemo es adecuado. 7 7 7
10 |El modelo organizacional es compatible a las estrategias de la institucion. / 7 7
11 |El organigrama define claramente la jerarquizacion de los cargos. 7 7 .
12 |Conoce la division o jerarquizacion de los cargos y las funciones a ejecutar. / ps 7~
13 |Revisa el manual de organizacién y funciones de la institucion. o 7 ]
14 |Los manuales mejoran la informacion y comprension del disefio organizacional. / 7/ 7
15 |El ambiente influye en la organizacion de la institucion. 7, 7 4
16 |La cultura organizacional influye en la organizacion de la institucion. s 7 7,
17 |La departamentalizacion es el componente mas relevante de la organizacion. 4 4 r
18 |La decentralizacion es el componente mas relevante de la organizacion. M 4 7
DIMENSION: DIRECCION.
19 |La direcciéon toma en cuenta sus opiniones e ideas. o/ P
20 [Se siente comprometido con la institucién. P4 £ ¥
21 |Se siente motivado con la labor que desempeiia. 7 A £
22 |Su motivacién influye en su satisfaccion. b T 7
23 |Participa en las reuniones destinadas a conseguir los resultados. / Z 7
24 |Se comunica constantemente con los demas miembros de la institucion. P 7, g
25 |El clima organizacional influye en su satisfaccion. / Fé 7,
26 |Se respira un clima laboral positivo. / 7 /
DIMENSION: CONTROL.
27 |Los procesos son medidos por los estandares de desempefo. I /7 e
28 |Se preocupa por mejorar su estandar de desempefio. 71 e Z,
29 |Evaluan su desempeiio frecuentemente. YA 7/
30 |Una evaluacion positiva influye en su promocién. /| e s
31 |En base a sus resultados, opta por tomar medidas correctivas. 7 V4 7
32 |No presenta problemas por tomar medidas correctivas en sus actividades. v 7 7
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& S 7 SN,

Apllcable @fﬁe cqrcejlr

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable
Apellidos y nombres del juez validado Mg

Especialidad del validador:...

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

4
Firma del Experto/Informante.
Especialidad

Dr. Willian Ssbastian Fiores Sotelo
Docente Invastigador de Pasgrado
CEL N° 03426
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS.

4
S

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia

Claridad®

DIMENSION: COMPETENCIAS CARDINALES.

Sl | NO

Sl

NO

&l

NO

Sugerencias

Asume un compromiso afectivo dentro de la institucion.

Se siente comprometido en la solucién de los problemas de la institucién.

Su calidad de trabajo es la idonea.

Ubica errores que afectan su calidad de trabajo.

Actta con honestidad incluso en situaciones dificiles.

Se preocupa de ser coherente con lo que dice, para evitar malos entendidos.

Da soluciones innovadoras para los problemas existentes.

La politica actual de la institucion evta innovar.

Ol N DWW —

Los actos de corrupcién y falta de honradez son sancionados

=
o

Respeta las politicas organizacionales establecidas

NE R NYYRIN

\\\ ~s e s \.\\

DIMENSION: COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES.

Su superior le comunica la visién estratégica de la institucion.

12

Su superior le propone nuevas tendencias de mejora en los procesos

13

Ejecuta estrategias que dan resultados.

~

14

Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras

15

Se preocupa de su crecimiento intelectualmente.

16

Se promuewe a los empleados mejor calificados.

17

Se interrelaciona con sus compafieros de trabajo con facilidad.

18

Su superior tiene la capacidad para generar fidelidad con la institucion.

NAYM AN A AN ATAY T AR A AR AN NNY

R AR

NNNRRRN S

DIMENSION: COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS.

19

Se designa personal especificamente para la atencion a casos complejos

20

Propone diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver problemas.

21

La seleccion de personal sin perfil impacta en los resultados institucionales

22

Las competencias deben afectar positivamente en los resultados.

23

Cuenta con la capacidad de escuchar con paciencia.

SN | x

24

Se preocupa en exponer los aspectos positivos de la institucion.

<

25

Toma la iniciativa de resolver los problemas

26

Se preocupa en mejorar los resultados sin necesidad de solicitar el apoyo

27

Actua proactivamente frente a dificultades.

28

Delegan procedimiento a colaboradores competitivos.

N

29

Tiene la capacidad para realizar con éxito una tarea.

~

30

Confia que puede desempefiarse bien en cualquier puesto de la institucion.

“'\Q\\‘\‘\*\\\

A SVAIRAI R AN A AN AR AT
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA.

DIMENSIONES / items Pertinencia|Relevancia| Claridad®

N DIMENSION: PLANEACION. SI_ [ NO [ ST [ NO | SI | No | Sugerencias
1 |Tiene conocimiento de cual es la mision de la institucion. v v /
2 |Es comunicado oportunamente de los cambios a la misién. v v /|
3 |Planifica sus actividades orientadas al logro de los objetivos 7 P
4 |Es supenisado para que cumpla los objetivos institucionales. 4 v )
5 |Ejecuta sus tareas de acuerdo al cronograma de actividades. v/ 7 7
6 |Analiza el cronograma de actividades para mejorar sus resultados. 7 v 4
7 |Participa en la planificacién del presupuesto. 7 ¥ v
8 |El presupuesto asignado a sus actividades le satisface. v il 4

DIMENSION: ORGANIZACION. A
9 |El modelo organizacional a través de la estructura de ordenamiento intemno es adecuado. 4 / T
10 |EI modelo organizacional es compatible a las estrategias de la institucion. v / =
11 |El organigrama define claramente la jerarquizacion de los cargos. V 4 v
12 |Conoce la division o jerarquizacion de los cargos y las funciones a ejecutar. v pd v
13 |Revisa el manual de organizacion y funciones de la institucion. 7/ Vv rd
14 |Los manuales mejoran la informacién y comprensién del disefio organizacional. ol 4 7
15 |El ambiente influye en la organizacién de la institucién. ¥ YA S
16 |La cultura organizacional influye en la organizacion de la institucion. v T
17 |La departamentalizacion es el componente mas relevante de la organizacion. Y 7
18 |[La decentralizacién es el componente mas relevante de la organizacion. v 7 I

i DIMENSION: DIRECCION.
19 |La direccién toma en cuenta sus opiniones e ideas. v v v
20 |[Se siente comprometido con la institucion. ! v v
21 |Se siente motivado con la labor que desempeiia. d 4 v
22 |Su motivacién influye en su satisfaccion. ¥ P v
23 |Participa en las reuniones destinadas a conseguir los resultados. y d v
24 |Se comunica constantemente con los demas miembros de la institucion. i pa i
25 |El clima organizacional influye en su satisfaccion. v 4 ¥
26 |Se respira un clima laboral positivo. T [ 4 v
DIMENSION: CONTROL. i

27 |Los procesos son medidos por los estandares de desemperio. v y v
28 |Se preocupa por mejorar su estandar de desemperio. v 7 v
29 |Evaluan su desempeiio frecuentemente. v i v
30 |Una evaluacion positiva influye en su promocion. / V4 v
31 |En base a sus resultados, opta por tomar medidas correctivas. 3 4 ¥
32 |No presenta problemas por tomar medidas correctivas en sus actividades. / 7 v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): g 4 7 *gy; 72 e e

Opinion de aplicabilidad: Aplicablewaq

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
. - ) o . o -~
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ #%: AT rrris 2 L PcZﬁWM .................... DNE.. L 22ECOI T .
Especialidad del validador:........ Y — = Dole &2

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

/i rma deI,EXp/e o Informante.
oy, THEERPIE.

— Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS.

-4
S

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia

Claridad®

DIMENSION: COMPETENCIAS CARDINALES.

Sl

NO

NO

Si

NO

Sugerencias

Asume un compromiso afectivo dentro de la institucion.

S|

Se siente comprometido en la solucién de los problemas de la institucién.

Su calidad de trabajo es la idonea.

4
v

Ubica errores que afectan su calidad de trabajo.

Actua con honestidad incluso en situaciones dificiles.

Se preocupa de ser coherente con lo que dice, para evitar malos entendidos.

Da soluciones innovadoras para los problemas existentes.

La politica actual de la institucion evita innovar.

NN NN

Ol N|O|O DW=

Los actos de corrupcion y falta de honradez son sancionados

-
o

Respeta las politicas organizacionales establecidas

SRS N

NN SRR NN

DIMENSION: COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES.

Su superior le comunica la vision estratégica de la institucion.

12

Su superior le propone nuevas tendencias de mejora en los procesos

13

Ejecuta estrategias que dan resultados.

14

Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras

15

Se preocupa de su crecimiento intelectualmente.

16

Se promuee a los empleados mejor calificados.

17

Se interrelaciona con sus comparieros de trabajo con facilidad.

18

Su superior tiene la capacidad para generar fidelidad con la institucion.

NNRNRRY

DIMENSION: COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS.

19

Se designa personal especificamente para la atencién a casos complejos

20

Propone diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver problemas.

21

La seleccion de personal sin perfil impacta en los resultados institucionales

22

Las competencias deben afectar positivamente en los resultados.

23

Cuenta con la capacidad de escuchar con paciencia.

24

Se preocupa en exponer los aspectos positivos de la institucion.

25

Toma la iniciativa de resolver los problemas

26

Se preocupa en mejorar los resultados sin necesidad de solicitar el apoyo

27

Actua proactivamente frente a dificultades.

28

Delegan procedimiento a colaboradores competitivos.

29

Tiene la capacidad para realizar con éxito una tarea.

30

Confia que puede desempefiarse bien en cualquier puesto de la institucion.

SIS ENENN NN YYNNY

D & AIETAVAIRS AN AN AN

AAA AR R AR A AR E AR R
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA.

o DIMENSIONES / items Pertinencia|Relevancia| Claridad® .
N DIMENSION: PLANEACION. ST [ NO | ST [ NO [ SI | No | Sugerencias
1 |Tiene conocimiento de cual es la misién de la institucion. v 7 7
2 |Es comunicado oportunamente de los cambios a la mision. P & v
3 |Planifica sus actividades orientadas al logro de los objetivos P b v
4 |Es supenisado para que cumpla los objetivos institucionales. v 4
5 |Ejecuta sus tareas de acuerdo al cronograma de actividades. ¥ / /
6 |Analiza el cronograma de actividades para mejorar sus resultados. ’” o /
7 |Participa en la planificacion del presupuesto. v o v
8 |EI presupuesto asignado a sus actividades le satisface. d . /
DIMENSION: ORGANIZACION.
9 |El modelo organizacional a través de la estructura de ordenamiento interno es adecuado. ok Ol 7,
10 |El modelo organizacional es compatible a las estrategias de la institucion. v v [
11 |El organigrama define claramente la jerarquizacién de los cargos. oz P Z:
12 |[Conoce la divisidn o jerarquizacion de los cargos y las funciones a ejecutar. / (24| I 7
13 |Revisa el manual de organizacién y funciones de la institucién. v v i
14 |Los manuales mejoran la informacién y comprensién del disefio organizacional. s pd Y
15 |El ambiente influye en la organizacion de la institucion. v Vv /
16 |La cultura organizacional influye en la organizacion de la institucién. i / /
17 |La departamentalizacion es el componente mas relevante de la organizacion. v 7 Vi
18 |La decentralizacion es el componente mas relevante de la organizacion. ¥ ¥ /
DIMENSION: DIRECCION.
19 [La direccién toma en cuenta sus opiniones e ideas. v 7
20 |Se siente comprometido con la institucion. v v
21 |Se siente motivado con la labor que desempeia. v 4
22 |Su motivacion influye en su satisfaccion. v & Z.
23 |Participa en las reuniones destinadas a conseguir los resultados. o/ Y %
24 |Se comunica constantemente con los demas miembros de la institucion. P Z,
25 |EI clima organizacional influye en su satisfaccion. P 7
26 |Se respira un clima laboral positivo. v
DIMENSION: CONTROL.
27 |Los procesos son medidos por los estandares de desempefio. A / v
28 |Se preocupa por mejorar su estandar de desempefio. 7 ¥ rd
29 |Evaluan su desempeiio frecuentemente. i v 7/
30 |Una evaluacion positiva influye en su promocién. K P 4
31 |En base a sus resultados, opta por tomar medidas correctivas. v V/ V
32 |No presenta problemas por tomar medidas correctivas en sus actividades. 4 P /
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): //cw urrceEnCiy )

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable |7<\ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
e\ s ’ = A ¢

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/(Mg: ........ CCARUSTIAN.. LIE0 N ||| SDTER....

Especialidad del validador: ..o G T e o G 00 s T ettt en et easnenean s s ete s enananaeas

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

) ﬂﬁ%)rmante.
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Anexo 5. Andlisis de confiabilidad

Variable 1. Gestién por competencia

ﬂﬁ *Prueba de confiabilidad Aracely Arevalo 2706 (1).spv [Documental] - IBM 5PS5 Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Inserar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Ufilidades  Ventana  Ayuda

SHERQ HNWH e AIBELEE OO G PR H €9 &+ =

Jltade <
Registro Escala: ALL VARIABLES
Fiabilidad
[E Titulo
Notas Resumen de procesamiento de casos
onjunta de datos activo T %
{E] Escala: ALL VARIABLES _
H tulo Casos  Valido 35 100,0
L Resumen de procesamiel| Excluido® 0 0
i+ [ Estadisticas de fiabilidad Total 35 100,0

[§ Estadisticas de total de el
L5 Estadisticas de escala
Registro

Fiabilidad

a. La sliminacion por lista se basa en todas
las variahles del procedimienta.

icas de fiabilidad

Alfa de Nde
Cronbach elementos

L& Resumen de procesamier
i [ Estadisticas de fiabilidad
+-- [ Estadisticas de total de el

“-[ g Estadisticas de escala Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escalasiel escala siel total de &l elemento
elemento se elemento se elementos se ha
hasuprimido | ha suprimido corregida suprimido
Pregunta 01 8577 243887 306 874
Pregunta 02 65,69 248,222 387 ar2
Pragunta 03 65 51 247 551 202 878
Pregunta 04 65,66 238,938 556 868
Pregunta 05 65,26 242 667 393 87
Pregunta 06 85,71 231,798 788 863
Pragunta 07 65,66 232,408 628 865
Pregunta 08 66,00 241,882 377 872
Pregunta 09 65,66 234,938 483 869
Pragunta 10 65,29 236,151 479 R:lc)
Pregunta 11 65,66 238,114 ,548 868
Pregunta 12 65 80 231,753 570 86T
Pregunta 13 65,71 264,857 -237 886
Pragunta 14 65,63 236,711 588 867
Pregunta 15 65,51 244,492 338 873
Pregunta 16 65,69 242,338 418 a7
Pregunta 17 65 60 247,953 A7 878
Pregunta 18 65,20 250,576 ATE 876
Pregunta 19 65,08 236,845 632 866
Pregunta 20 65,31 234,339 614 866
Pregunta 21 65 89 245,869 384 872
Pregunta 22 65,94 239,644 428 870
mﬂl Pregunta 23 65,66 232,408 629 865 =
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Variable 2. Gestion administrativa

A8 *Prucha de confiabilidad Aracely Arevalo 2706 (1)spy [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor - ] *
Archivoe  Editar  Wer  Datos  Transformar  Insettar  Formate  Analzar Marksbngdirsche Grdficos Uilidedes  Wentana  Ayuda

=— =i O [T . - T =1 N
SRRy B e IBELF OO EFPE H «» += BEE TN=
llzta ' =
Registro
Fiabilidad Escala: ALL VARIABLES
=] Titule
& rotas
L Conjunio de datos acio Resumen e procesamiento de casos
8] Estala: ALL VERIABLES N r
=
IE] Tibue — —
---LH Resumen de procasamier Casos  Valido ] 1ma,0
L E=tadisticas ge fabdidad Excluldo® 0 Kl
-~ Estadislicas de slementa Tota 35 100,0

[ E=tadisticas de total e el

'--(j Estadisticas de sscala a.La alminacion porlista se basa enlodas

las vanables dal procadimianio

Reglztro
Fiabilidad
2 Titule Estafisticas da fabilidad
12 Motas
{E] E=cala: ALL VARIABLES o oe
- Crantach slernantos
F Titule
REsUMEN B8 procesamie el EN
Estadisticas de fiabdhidad
(i Estadizticas de tola de el )
---Lf Estadisticas de escala Estadisticas de total de elemento
Alfa da
Media de “Wariarza da Cormalacicn Cronbach i
escala sal escalasial total g2 &l glamento
glamentose | glamento sg clEmenios seha
ha suprmido | ha supimido camegida suanmmido
Fragunta 01 9,06 236703 44 LR
Pragunta 02 EATT 23e005 538 a5g9
Pragunta 03 6o.60 227 600 9% 893
Pragunta 04 69,89 40183 06 B8&
Fragunia 05 69,66 236095 367 863
Pragunta 06 £9,34 234473 433 8545
Pragunta a7 639,08 236.434 627 838
Fragunta 08 70,08 43T 253 ELig
Pragunta 08 63,46 245550 Jaz aG4
Fragunta 10 69,82 240440 nan aro
Pregunta 11 69,14 229597 636 A56
Fragunta 12 00,45 234022 572 858
Pragunta 13 639,54 239,256 o a64
Fragunta 14 9,51 260492 059 LTal
Pragunta 16 B33 226398 &a0 a54
Pragunta 16 69,57 237 546 a1 460
Fragunia 17 [ 260 005 -n7 aT4
Fragunta 16 69,60 230,247 a1 455
Pragunta 19 [ERE]) 236 889 583 A58
Pragunta 20 69,63 24371 23z 866
Fragunta 21 9,40 261 385 042 ATt
Pregunta 22 69,86 244538 EDE ag4
[Ent ] =
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Anexo 6. Base de datos de la prueba piloto

Variable 1. Gestion por competencia

Confianza en si
mismo

Autonomia

Iniciativa

Comunicacion

Competencias especificas por reas

Impacto

Orientacion al
cliente

Gestidn por competencias
especificas gerenciales

Pensamiento

Desarrollo del
equipo

Desarollo
de personas

estratégico

Liderazgo para
el cambio

Etica

Innovacién

e

ncias

Integridad

Co
Calidad del

trabajo

Compromiso

4
3

2

7

1

]

10

ji

12

16
17
18
13
20
21

22
23
24

27
28
23

31

32
33
34
35
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Variable 2. Gestidon administrativa

GESTION ADMINISTRATIVA

CONTROL

DEFINIR
MEDIDAS
CORRECTIVAS

EVALUAR EL
ACTUAL

DESEMPERD

ESTABLECER
ESTANDARES DE| DESEMPERD

DIRECCION

CLIMA
ORGANIZACIONAL

MOTIVACION |COMUMICACION

INDIYIDUDS

DORGANIZACION

MANUALES
ORGANIZACIONALES | ORGANIZACIDNALES| ORGANIZACIONLES

COMPONENTES

CONDICIONANTES

ORGANIGRAMA

MODELD
ORGANIZACIONALES

PLANEACION

MISION  |OBJETIVOS |CRONOGRAMA | PRESUPLESTO

1
1l
12
1
"
1]
16
i
18
19
2
2

2
23
4
2%
26
7
28
2
k]
Bl

32
3
M4
35
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Anexo 8. Base de datos de la muestra

tencias
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7
7
2

1

2
7
4
Z

5

4
2

1

2

127

128

123

130

13
132

133

134

136

137

138

140

141
142

144

145

146

148

1439

150

152

153

154

156

157

158

153

160

161

163

164

165

166

167

168

163

170

i il
17z

173

175

176

177

179

180

18

183

184

185

187

188

183

19
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w

1

4
2
4
3

2

1

2

1

1

S

4
2

2

4

1

132
1o

136

137

138

200

20

205
206
207
208
203

210
21
212

215
216
217
218
213
220

221
227

224
225
226
227

223
230

23

2

235
236

236
233
240

241
242

744

245

248
243
250

253
254
255
256
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2

3

251
258
233
260
261
262
263
264
265
266
267
268
263
270
21
21z
213
274
21
216
27
218
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Variable 2. Gestidon administrativa

GESTION ADMINISTRATIVA

CONTROL

DEFINIR
MEDIDAS
CORRECTIVAS

EVALUAR EL
ACTUAL

DESEMPERD

ESTABLECER
ESTANDARES DE | DESEMPENO

CLIMA
ORGANIZACIONAL

DIRECCION

MOTIVACION |COMUNICACION

INDIVIDUOS

DRGANIZACION

MANUALES
ORGANIZACIONALES | ORGANIZACIONALES | ORGANIZACIONLES

COMPONENTES

CONDICIONANTES

ORGANIGRAMA

MODELO
ORGANIZACIONALES

PLANEACION

MISION (OBJETIVDS |CRONDGRAMA | PRESUPUESTO

2

2

38

50

55
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4

2

1

2

2
2

2

1

2

3

3

?

2

5
2

2
2
2

?

56
57

62
63
64
65

73
4
75
76
1
78
79

84
45
96
87
a8

95
96
%

99
100

m

104

105

106

07

108

109

110

1
12

115
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2
2

2

2
2

2

2
2

2

1

2

2

5

2
2

2
3

2

3
3

1
2

2
5

3
2

2
3

4

3
3

?

3
3

1
118
119
120

124

125

126

127

128

129

130

131

134

135

136

137

138

139

140

143

144

145

146

147

148

143

152

153

154

155

156

157

158

160

161
162

163

164

165

166

167

168

163

172

173

174

175
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2
2

2

1

2

2
1

2

2
1
L]

2
1

2

¢
2
2
1

3
3

2

2

3
2

4
2
3

3
2

3
4
2

17
178
179
180

184
185
186
187
188
189
190

193
194
195
196
187
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210

21
i}
21
216
21
218
219

222
223
24
225
226
27
228

233
234
235
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3

2

236

50

260

261
262

27

78

265
270
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