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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion
administrativa y el perfil por competencias gerenciales en los trabajadores de la
municipalidad de Loreto, 2021; cuya metodologia fue de tipo basico, de nivel
correlacional y de disefio no experimental, contando con un universo poblacion
de 125 trabajadores de una municipalidad de Loreto, que por medio de muestreo
probabilistico estratificado se determiné la muestra integrada por 95 trabajadores,
a quienes se les facilit dos cuestionarios para recabar informacion de ambas
variables de estudio, que fueron previamente validados por expertos y
determinado su confiabilidad por el alfa de Cronbach. En referencia a los
resultados, el 3,2% de los trabajadores menciond que la gestion administrativa es
baja, el 93,7% media y el 3,2% alta, asimismo, el 4,2% manifesté que el perfil por
competencias gerenciales en inadecuado, el 94,7% regular y el 1,1% adecuado,
por otro lado al evidenciar que los datos provienen de distribuciones no normales,
se utilizé para la prueba de hipoétesis a la correlacion de Spearman, donde el nivel
de significancia fue inferior a 0,05; por tanto se rechazo la hipétesis nula, y se
concluy6 que existe relacion entre las variables, significativa, positiva y alta (Rho =
0,789).

Palabras claves: Gestion administrativa, perfil por competencias

gerenciales, procesos administrativos.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship
between administrative management and the profile of managerial
competencies in the workers of the municipality of Loreto, 2021; Its
methodology was of basic type, correlational level and non-experimental design,
with a universe population of 125 workers of a municipality of Loreto, which
through stratified probability sampling was determined by the sample composed
of 95 workers, who were provided with two questionnaires to collect information
on both study variables, which were previously validated by experts and
determined its reliability by Cronbach's alpha. In reference to the results, 3.2% of
the workers mentioned that the administrative management is low, 93.7%
average and 3.2% high, likewise, 4.2% stated that the managerial competencies
profile is inadequate, 94.7% regular and 1.1% adequate, on the other
hand, since it was evident that the data come from non-normal distributions,
the Spearman correlation was used for the hypothesis test, where the
significance level was less than 0.05; Therefore, the null hypothesis was rejected,
and it was concluded that there is a significant, positive and high

relationship between the variables (Rho = 0.789).

Keywords: Administrative management, managerial competency profile,

administrative processes.
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l. Introduccién

En la actualidad, a las entidades se le considera como la materializacion de una
idea planificada, donde se satisface la demanda y deseo de las personas que
adquieren dicho servicio, donde es manifestado su razon de existencia, mision,
planificacidén estratégica, objetivos especificas y acciones que corresponden a un
contexto determinado (Mendoza-Briones, 2017). Por ello, la gestidn
administrativa, trae consigo un gran nivel de exigencia tanto en su desarrollo
funcional, como en un mejor manejo de los bienes de la entidad los cuales estan
orientados a metas y propésitos trazados por el area gerencial (Falconi et &l,
2019).

Ademas, es de gran necesidad que las entidades cuenten con personal,
gue posea capacidades técnicas y corporativas, que responda al perfil de trabajo
de dichas dependencias (Smékalova et al., 2017); es decir, que se requiere que
guien dirija posea competencias gerenciales que mejoren la productividad laboral,
es asi que la tendencia de una labor sincronizada entre los ejecutivos con los
equipos de trabajo influye en los resultados que se esperados de ambos, por lo
gue han ido en ascenso, respecto al nivel de demanda (Social Shared Corporate,
2018).

Desde la perspectiva internacional, los gerentes deben poseer una gran
gama de capacidades que le faculten el logro de metas y propositos
institucionales; es decir, que, a mayor competencia gerencial, mayores seran los
resultados que se obtengan, implicando el alza de productividad de los
trabajadores (Rongrong et al, 2019); ademas, las entidades de servicio publico y
privado, se esfuerzan para lograr que su gestién administrativa sea apropiada, y
gue se logre el cumplimiento de sus objetivos (Ackerman y Marz, 2016); en tal
sentido, es de suma importancia que los gerentes posean ciertas competencias
gerenciales, que favorezcan su gestion, lo que no se esta percibiendo a plenitud,
ya que no se fomenta una cultura innovadora, no se responde a los retos, asi
CoOmo no se posee un pensamiento innovador, ya que solo se acostumbra a

sugerir y no a actuar (Donawa y Gamez, 2018).

Cabe sefalar, que Araujo (2018), reforzé la anterior idea porque evalio en

pequefias empresas de Ecuador, la ascendente competencia gerencial, con el fin



de establecer sus los gerentes poseen alta competencia lo cual es traducido como
alto porcentaje de desarrollo competencial, esto es un aspecto hallado en los
gerentes municipales, quienes no realizan replicas y no socializan

apropiadamente la informacién al equipo de trabajo.

Desde la perspectiva nacional, la gestion administrativa de las entidades
publicas es mal percibida por los usuarios, debido a que poseen malos resultados
y escandalos de toda indole por parte de las autoridades, ya que la gestion
municipal para muchos es sindbnimo de corrupcion, malversacion del patrimonio
municipal, demasiada burocracia e ineficiente sistema operativo, ademas, la
gestion administrativa de las municipalidades del pais, suele ser no productiva, ya
gue en algunas situaciones dichos puestos gerenciales, son asignados a
personas que no cumplen con un perfil competencial gerencial, siendo designado
solo por amistad, o favores politicos, apreciados en todo cambio de personal
(Sotskova, 2020); en tal sentido, los diferentes problemas de las entidades que
brindan servicio publico, pueden ser resueltas por el fomento de las competencias
gerencias en sus gerentes, explicando que el proceso continuo de mejora en la
capacidad de sus trabajadores, es el posible camina para la obtencion de
compromisos y metas propuestas por la entidad publica (Sanchez-Valbuena et al,
2020).

Asimismo, en una municipalidad de Loreto, la gestion administrativa es
practicada con métodos tradicionalistas, representando un problema al momento
de trabajar en equipo, asi como en el dominio de competencias gerenciales con
escasos conocimientos administrativos, es asi que los gerentes necesitan
desarrollar sus conocimientos para que puedan planificar, organizar, dirigir y
controlar el capital como los recursos de la entidad, y de esa manera lograr los
objetivos propuestos a largo plazo. Cabe mencionar, que dichos retos son de
caracter de urgencia, para de esa forma se reconozca y represente confianza

ante los usuarios o contribuyendo de tal municipalidad.

En resumen, los gerentes deben desarrollar perfiles basados en
competencias, fortaleciendo sus habilidades y comportamientos positivos ante
otras personas, y de esa forma mejorar su desempefio durante el trabajo, en tal

sentido, el problema propuesto apunta a analizar el bajo nivel de competencia en



la gestion administrativa dentro de una municipalidad de Loreto, el cual causa
mala prestacion de servicio a la poblacion; ademas, es de gran importancia,
poseer un perfil por competencias, porque si no se tuviese, no se podria
evidenciar el nivel de su desempefio durante el trabajo, ocasionando falta de

control, mala coordinacion en la planificacion y organizacion de sus labores.

En tal sentido, se propuso el siguiente problema general: ¢Cual es la
relacion que existe entre la gestion administrativa y el perfil por competencias
gerenciales en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021?, y como
problemas especificos: ¢Cual es la relacibn que existe entre la gestion
administrativa y el manejo de liderazgo, el manejo de direccion, la competencia
trabajo en equipo, la gestion del cambio y la capacidad de comunicacion en los

trabajadores de una municipalidad de Loreto, 20217

Por otro lado, el presente trabajo se justifica desde lo teérico, al describir el
nivel de la gestibn administrativa, con apoyo de la propuesta de Stoner et al.
(2010), y de igual forma por la propuesta de medicion del perfil por competencias
gerenciales de Nufiez y Diaz (2017); asimismo, por recabar datos necesarios y
formar un marco tedrico nutrido con actuales referencias, que serviran para el
accionar de futuras investigaciones que sean realizadas posterior a la culminacion

del presente.

Desde lo préactico, al describir el nivel actual de ambas variables de
estudios y posterior evidencia de la existencia de su relacidon; ademas, mencionar
gue dicha informacién servira de mucho para la municipalidad de Loreto, porque
permitira realizar planes de mejora de las debilidades detectadas y reforzar de la
misma forma también las fortalezas, para una buena gestiébn administrativa;

también, tomar en cuenta el perfil necesario de competencia gerencial.

Y desde lo metodoldgico, al seguir un proceso secuenciado que permita el
cumplimiento de los propoésitos del presente trabajo; asimismo, al haber
estructurado instrumentos con rigor cientifico, que cumplan con los criterios de
objetividad y confiabilidad, los mismos que pueden ser utilizados para futuras
investigaciones que tomen en cuenta las variables gestion educativa y perfil de

competencias gerenciales.

Asimismo, se propuso el siguiente objetivo general: Determinar la relacion



entre la gestidbn administrativa y el perfil por competencias gerenciales en los
trabajadores de la municipalidad de Loreto, 2021; y como objetivos especificos:
Establecer la relacion entre la gestion administrativa y el manejo de liderazgo, el
manejo de direccion, la competencia trabajo en equipo, la gestién del cambio, la
capacidad de comunicacion en los trabajadores de una municipalidad de
Loreto,2021.

Finalmente, se propuso la siguiente hipGtesis general: Existe relacion significativa
entre la gestion administrativa y el perfil por competencias gerenciales en los
trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021; y como hipétesis especificas:
Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el manejo de
liderazgo, el manejo de direccion, la competencia trabajo en equipo, la gestion del
cambio, la capacidad de comunicacion en los trabajadores de una municipalidad
de Loreto, 2021.



Il. Marco Tedrico

Como antecedentes nacionales, se consider0 el estudio de Heras (2021),
estableci6 la relacion de la gestion administrativa con la ejecucion presupuestal.
Respecto a la poblacién se evidencié que la conformaron 41 funcionarios que
laboran en una municipalidad de Trujillo. Los resultados descriptivos permitieron
afirmar que el 24,39% de funcionarios menciono que la gestion administrativa es
muy eficiente, el 21,95% eficiente, el 46,34% aceptable, y el 7,32% deficiente. Por
otro lado, los hallazgos inferenciales evidenciaron que existe relacion positiva y
significativa entre las variables con un r de Pearson de 0,718, concluyendo que la

buena gestion administrativa provoca una apropiada ejecucion presupuestal.

Tejeda (2021), determind la relacion de la gestion administrativa con la
satisfaccion del usuario. Sobre la muestra, la conformé un total de 80 trabajadores
de la municipalidad de Casma. Referente a los resultados descriptivos, se pudo
afirmar que el 27,7% de los trabajadores considerd que la gestion administrativa
se encuentra en un nivel bajo, el 43,4% en nivel regular y el 28,9% en nivel alto.
Asimismo, los resultados inferenciales evidenciaron que existe relacion entre las
variables con un Rho=0,608, concluyendo que dicha relacion es significativa,
positiva y moderada, ademas, que a mayor gestiébn administrativa mejor sera la

satisfaccion del usuario y viceversa.

Artica (2021), en su trabajo establecio la relacion de la gestidn
administrativa con la competencia gerencial, el cual tuvo como muestra a 24
servidores de la municipalidad de Parcoy. Sobre los resultados descriptivos, se
puede decir, que el 4,2% de los servidores califico a las competencias gerenciales
en nivel bajo; 83,3% en medio y 12,5% en alto; asimismo, los resultados
inferenciales, permitieron afirmar que existe relacion significativa entre las
variables con un r de Pearson de 0,924, por lo que dicha relacién es directa y muy
alta; ademas se concluye que si la gestidbn administrativa es apropiada entonces

las competencias gerenciales altas y viceversa.

Huaman (2021), establecié la relacion de la competencia gerencial con el
desarrollo institucional. Ademas, la muestra conté con 77 trabajadores de la
municipalidad de Vilcas Huaman. Asimismo, los resultados descriptivos

evidenciaron que el 6,5% de trabajadores consider6 a la competencias



gerenciales en nivel deficiente, el 26,0% en nivel regular, 54,5% en bueno y
13,0% en excelente, por otro lado los resultados inferenciales, que entre ambas
variables existe relacion significativa, con un Rho=0,868, siendo también directa y
alta, por tanto, se puede decir, que mientras la competencia gerencial es
excelente, entonces el desarrollo institucional sera también excelente, y

viceversa.

Por Gltimo, Nahui (2020), determiné la relacion de la gestion administrativa
con la calidad del servicio; el cual tuvo como poblacién a 74 trabajadores de la
municipalidad de Cachimayo. Respecto a los resultados descriptivos, se puede
afirmar que los integrantes de la muestra mencionaron que el 18,9% percibe a la
gestion administrativa en nivel malo, 63,5% en nivel regular y el 17,6% en nivel
bueno. Asimismo, los resultados inferenciales mostraron que entre ambas
variables existe relacion significativa con un Rho=0,635, concluyendo que;
ademas, fue positiva y moderado, por lo que, si la gestién administrativa es buena

entonces la calidad del servicio sera apropiado y viceversa.

Sobre los antecedentes internacionales, se ha tomado en consideracion lo
realizado por Li (2021), analizé la aplicacion de tecnologia informética sobre la
gestion administrativa, con el propdésito de optimizar la calidad de dicha gestion,
promoviendo que se desarrolle la formacion universitaria. Dicho estudio tuvo
como hallazgos importantes, el corroborar que la introduccién de tecnologia
informatica durante las labores institucionales, es una herramienta estratégica
fundamental, por permitir, la implementacion de la mejora de procesos a nivel de
trabajo administrativo, los cuales benefician directamente a los usuarios que usen

dicho servicio.

Ignatjeva y Zedgenizov (2021), en su trabajo investigativo sobre la gestién
administrativa como causalidad de interaccion entre una empresa y el estado,
concluy6 que con el pasar de los afios, la incidencia reguladora del estado dentro
de las instituciones y la mejor condicion digitalizada respecto al proceder de
gestién, generaron que se manifiesten cambios considerables, incorporando de
esa manera, la digitalizacién, como recursos fundamental y trascendente, para la
realizacién de labores superiores, la cual impulsara la eficacia empresarial y por

ende el éxito organizacional.



Guarnizo (2018), identificé la competencia y habilidad gerencial propias de
las autoridades de instituciones de educacion superior. Ademas, la poblacion fue
de 812 trabajadores, y la muestra haciendo uso de la formula de poblacién finita
estuvo conformada por 268. Los resultados que se obtuvieron, dan a entender
gue en mayor cantidad de los encuestados no tienen criterios establecidos que
permitan seleccionar al personal que pueda laboras en las instituciones de
educacion superior, lo cual es negativo para la gestion institucional, brindando un
servicio educacional limitado, siendo que dichas acciones tengas observaciones

constantes de los usuarios.

Araujo (2018), establecidé la incidencia ejercida por las competencias
gerenciales sobre el clima organizacional, el cual conté con un universo de 218
colaboradores, ademas, por muestreo probabilistico se determiné tomar como
muestra a 139 colaboradores. Los resultados que se obtuvieron permitieron
afirmar que el clima organizacional, se encuentra en una situacién critica, debido
a que no existe implementacion alguna de estrategias que se encuentren
vinculadas a la competencia gerencial, lo que determina un cisma entre los
colaboradores con la parte gerencial, en conclusién, se afirma que existe relacion
con un Rho=0,842.

Cevallos (2016), evallo la incidencia de la gestion administrativa sobre los
productos y servicio. Respectos a los resultados descriptivos, se pudo afirmar que
el 46% del personal, no posee conocimiento alguno de Ila estructura
organizacional ni conoce el manual de funciones, asimismo ocasionalmente
dentro de la entidad se ha disefiado procedimientos que apuntan al cumplimiento

de los propositos, los cuales no tuvieron una difusién eficaz a todo el personal.

Por otro lado, el enfoque clasico es el enfoque tedrico que avala a la
gestion administrativa, ya que dicho enfoque trae consigo consecuencias de la
revolucion industrial, la cual considera dos situaciones relevantes, como son el
crecimiento a mayor escala y la desorganizacion de las entidades, asi también la
necesidad de incrementar su eficacia y competencia organizacional (Hussain et
al, 2019), en tal sentido, se puede mencionar que la administracién centrada en
actividades, es considerada tradicional, la cual se encuentra orientada a observar

hechos durante la produccion investigativa y el analisis de las actividades de la



empresa (Altingag y Bilaloglu, 2020); asimismo, el tiempo, movimiento,
planificacion y control de lo producido, como la distribucién de equipos, el salario,
la gestidon del talento humano, son algunos aspectos centrales de dicho enfoque
(Abun et al., 2021).

Sobre la teoria administrativa que guarda relacion con la gestion
administrativa, es la que posee una actitud ordenada, ya que esta encargada de
actuaciones coherentes, direccionada a obtener logros de acuerdo a las metas
planificadas, a partir del cumplimiento de las funciones sobre la gestién del
proceder administrativo, como son la planificacién, organizacién, direccion y
control (Mendoza-Briones, 2017); asimismo, un rol fundamental de la gestion es el
de la innovacion organizacional, ya que es considerado como un modelo
empresarial, pero a su vez, es innovador el realizar cambios organizacionales,
productivos o tecnoldgicos, con el propésito de que el proceso de la entidad sea
eficiente y que se alcance posicionar de la mejor manera (Alhaj y Hassan, 2016),
o, al contrario, crear una oportunidad nueva de negocio, donde no haya

competidores, permitiendo el crecimiento de la propia organizacion.

Ademas, la gestion administrativa, es considerada como la facultad que
posee una persona para que promueva el cumplimiento de las metas trazadas,
tomando en cuenta el tiempo programado, partiendo del uso de estrategias y
actuaciones, respetando los valores institucionales (Stoner et &l, 2010), también
es la encargada del proceso, el cual debe realizarse de forma eficaz y eficiente,
por lo que se tiene que dar cumplimiento a una serie de premisas, como que el
proceso debe ser oportuna, ademas el proceso debe minimizar los gastos, y dicho

proceso debe realizarse de forma rigurosa y segura (Caldas et al, 2017).

Asimismo, hablar de gestion administrativa, es hablar de la parte del
procedimiento conocido como habilidad de apoyo de la entidad, porque dicha
gestion se encarga de administrar, el recurso y material humano y tecnoldgico,
realizando la coordinacion de planes, la programacion y proyectos que se
elaboran para ejecutar cada proceso propio de la entidad, encaminando a la
utilizacién de recursos que posee la entidad publica con gran eficacia y eficiencia
(Escobar, 2017). También es considerada como una herramienta relevante para

cualquier entidad, el cual abarca particularidades del clima laboral, liderazgo y



conducto gubernamental (Rico, 2016).

En tal sentido, la gestién es plasmada como un procedimiento necesario,
oportuno e indispensable dentro de una entidad publica, que debe ser promovido
por los propios trabajadores, los cuales deben poseer capacidad orientarse,
guiarse, ser lideres y gestionar, de tal manera que se consigan resultados para el
cumplimiento de metas planteadas por la entidad, por ello, la buen gestion
administrativa facilita la obtencion de resultados que se esperan y por ende, la
propuesta de planes que faculten mejorar el siguiente proceso de

planeacion.(Mendoza, 2017).

Sobre las dimensiones para la gestion administrativa, se ha tomado en
cuenta la propuesta de gestion administrativa de Stoner et al (2010), quienes han
identificado cuatro procesos que desde ahora se consideran dimensiones, que se
encuentran alineados con la percepcién actual de los trabajadores de la

municipalidad de Loreto; en tal sentido, se han descrito a continuacion:

Como primera dimension esta la planificacion, accion basada en que el
administrador se proyecte anticipadamente sobre las metas y acciones, ademas
dicho actuar estid basado en métodos, planes o l6gica. Asimismo, mencionar que
dentro de los planes se evidencian los propésitos de la entidad y se establece el
proceder idéneo para poder llegar a completarlos, asimismo, los planes son
considerados como guia para que la entidad consiga y exponga los recursos que
sean requeridos para el logro de los propdsitos institucionales. (Stoner et al.,
2010)

Cabe sefalar, que los trabajadores de la entidad deben de desempefiar
trabajos que guarden congruencia con los propositos y procedimientos elegidos y
el posible avance que se obtenga sobre los propésitos puede ser controlado y
medible, de tal forma que, al momento de no ser satisfactorio, se tomen posibles
correcciones. Ademas, la planificacidén es el método que promueve la preparacion,
implantacién, esclarecimiento, ampliacion y establecimiento de un plan
generalizado para el desarrollo de politicas, procesos, técnicas y conjeturar
variadas probleméaticas con el objetivo de dar cumplimiento a los fines de la
entidad (Raymond, 2019 y Vriesman, 2017).

La segunda dimension es la organizacion, procedimiento de orden y



distribucion de la labor, también de la autoridad y del recurso entre las personas
gue conforman dicha entidad, con el objetivo de que alcancen la meta o metas
especificar de la entidad (Stoner et &l., 2010). Ademas, la organizacion como el
procedimiento donde se establecen y delegan funciones a los trabajadores, con el
objetivo de ejecutar un trabajo estructurado, beneficiando el logro de metas

propuesta de la propia entidad (Robbins, 2018).

La tercera dimension es la direccion, acciones de ordenar, influenciar, y
motivar a los trabajadores, con el fin de realizar trabajos fundamentales, ademas,
las interrelaciones y el tiempo, son relevantes para las tareas propias de la
direccioén, es decir, que la direcciéon fomenta la relacion de los gerentes con cada
trabajador que de la entidad, asimismo, los gerentes direccionan tratando de
motivar a los demas y que compartan las mismas metas para que se pueda
conseguir un futuro surgido por los procesos de las anteriores dimensiones
(Stoner et al., 2010); ademas, la direccién es el proceso de dirigir los trabajos del
personal de la entidad; es decir, durante el proceso de planificacion, el gerente,
planea, organiza, desarrolla y controla una apropiada ejecucion de los planes, en
funcion al logro de las metas organizacionales (Koontz, 2016).

Y por ultimo la cuarta dimensién es el control, proceso, donde se asegura
gue los trabajos realizados se han ajustado a los trabajos planificados; ademas, el
gerente, en este proceso, se asegura de las acciones de los colaboradores de la
entidad, que conducen hacia el logro de las metas propuestas (Stoner et &l,
2010); asimismo, el proceso de control, posee en su accionar los siguientes
elementos, como el establecimiento del estandar de desempefio, la medicion de
los hallazgos presentes, la comparacion de los resultados obtenidos con la
normativa establecida y la toma de acciones para corregir posibles desviaciones;
también las acciones del control, consideran a la naturaleza como el grado de
diligencia de la entidad, asimismo, en este proceso se establecen los limites del

actuar relacionado con las metas (Franklin, 2007).

Respecto a la teoria que sustenta a la competencia gerencial, de acuerdo
con Machado et al (2015), se ha tomado en cuenta a la Teoria de la Planificacion
Estratégica Situacional, considerado como un procedimiento secuencial, en el que

se estructuran todo trabajo que inicia al haber diagnosticado con el objetivo de
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valorar la efectividad y permanencia de un venidero colindante, realizando el
control mediante una gran diversidad de estratégicas y técnicas, ademas, la teoria
faculta a las entidades tener mas informacion prospectiva, que reduzca los
posibles errores que pueden suscitarse en un futuro, asegurando de esta forma
gue la decisibn asumida permita mantener vigente a la entidad en el mercado
(Bryson et al., 2017), asimismo, la planificacion estratégica, consolida el grado de

productividad, para que éste sea el mas apropiado. (Floriani, 2006).

Por otra parte, la capacidad de liderar, asi como para gestionar
eficientemente el recurso humano y material, que faculten el logro de metas
planificadas dentro de una linea de tiempo determinado es lo que define a la
competencia gerencial, en tal sentido, es indispensable que la entidad cuente con
personal capacitada y formada con este modelo gerencial (Merino et &l (2019),
ademas, la competencia gerencial, comprende el desenvolvimiento de
competencias en toda dimension y esfera; asi mismo, mencionar que todo
gerente debe poseer la capacidad de liderazgo, también, se exige que todo
funcionario que esta a cargo de wuna instituciébn publica, debe poseer
competencias especificas en el ambito administrativo, como son el manejar los
recursos humano y material, y también el carisma, que le faculte consolidar una
cultura organizacional, basada en eficacia y eficiencia y porque no el crecimiento

profesional de todo miembro de la entidad (De Freitas y Odelius, 2018).

Sobre la competencia considera tres componentes fundamentales, el
primero guarda relacion con la competencia general, el segundo con la
competencia especifica y el tercero con la competencia técnica (Nufiez et al,
2018), en tal sentido, las entidades en la actualidad tienden a tomar en cuenta al
capital humano como particularidad mas relevante, ya que su desempefio permite

lograr altos niveles de competencia. (Seate et al, 2016).

Respecto a la competencia general, se encuentran relacionada con la
habilidad de realizar la gestion institucional de forma holistica, es decir, que
necesariamente se debe considerar a la perspectiva integral, permitiendo la
identificacibn de problematicas en cada proceso, para posteriormente
implementar trabajos que faculten la mejora y superacion de dichas problematicas

identificadas (Christenko y Simonas, 2019).
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En tal sentido, las entidades deben implementar politicas que permitan
desarrollar competencias y capacidades, ya que se piensa que solo con ello se
podrd& mantener niveles apropiados de competencia. Sobre la competencia
especifica, se puede decir, que dicha competencia se relaciona con la
competencia profesional (Camacaro, 2017); ademas, que el gerente debe poder
una formacion profesional acorde con la ciencia administrativa y la contabilidad,
permitiéndole liderar, la toma de decisién, ya que posee, el conocimiento que
avale dichas determinaciones. Y sobre la competencia técnica, se puede decir
gue esta relacionado con el desempefio especifico, realizado por cada
colaborador en cierta actividad encomendada. (Krage et al., 2017). Cabe sefialar,
gue la eficacia de la labor condiciona a los niveles de produccion, al nivel

individual, y al logro de las metas institucionales.

Al respecto, mencionar, que otra competencia que se tiene que considerar
es la interpersonal, que en la actualidad es considerado muy importante, para
poder manejar y direccionar una entidad, ademas, el clima y cultura
organizacional de comunicacion entre todo miembro de la entidad, condiciona la
forma como se brinda el servicio. También, un elemento importante para que se
puedan lograr las metas institucionales es el clima organizacional, logrado gracias
a la practica constante de la comunicacion interpersonal apropiada, tanto del

personal gerencial como de los trabajadores (Ramirez-Rojas, 2018).

En la actualidad, existe una gran variedad de competencias gerenciales,
las cuales estan relacionadas con la estructuracion, direccion y control, de todo
procedimiento que promueven la gestion institucional, su desarrollo, entre otros
(Tassara, 2020); ademas, hay una para lo cual el gerente necesita poseer
informacion técnica y cientifica, que le faculten asignar a su gestion las posibles
perspectivas relacionadas con la eficiencia, eficacia y producciéon. Cabe sefialar,
gue al momento que el nivel de productividad y competitividad de cierta entidad se
incrementa, es al momento de que cuenta con trabajadores capaces en un puesto

donde se desenvuelven a plenitud (Marin et &l., 2013).

Sobre las dimensiones del perfil de competencias gerenciales, se ha
tomado en consideracion la propuesta de Nufiez y Diaz (2017), quienes

identificaron cinco competencias fundamentales, que estan alineados con los
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objetivos del presente trabajo; en tal sentido, a continuacién, se describen:

La primera dimension es el manejo de liderazgo, el cual consiste en el
compromiso, iniciativa con creatividad, con una vision hacia el futuro, con una
practica solida en valores al desempefnarse tanto profesional como
personalmente, con el objetivo de propiciar una cultura organizacion con alta
calidad tomando en consideracion al liderazgo transformador (Nufiez y Diaz,
2017). Cabe sefialar que un lider eficaz siente satisfaccion que lo impulsa a
ubicarse a la vanguardia, asimismo, tienen la capacidad de formar nuevos lideres,

con los que trabaja (Salvador y Sanchez, 2018).

La segunda dimension es el manejo de direccion, el cual consiste en el
emprendimiento de procedimientos de gestion organizacional, fundamentada en
el accionar gerencial, cuyo enfoque esta basado integramente en la gestién y los
avances tanto cientificos como tecnoldgicos; mencionar también, que hablar de
direccién, es hablar de la jerarquia, dado que en la direccién se da la toma de
decisiones importantes para el direccionamiento de la entidad (Nufez y Diaz,
2017).

La tercera dimension es el trabajo en equipo, basado en el trabajo conjunto
para fomentar propuestas innovadoras, con el objetivo de contribuir a la posible
solucion de la problematica detectada en un contexto con apoyo de otros
miembros, y especialistas de diferentes areas de la entidad (Nufez y Diaz, 2017);
ademds, el trabajo en equipo es mostrado como una estrategia usada para
dinamizar los trabajos de las entidades, excelente herramienta para el logro de las

metas de rendimiento empresarial (Romero-Rodriguez et al., 2019).

La cuarta dimension es la gestion del cambio, competencia gerencial,
evidenciado cuando el gerente promueve el cambio mediante actividades o
proyectos innovadores, usados para lograr alcanzar las metas institucionales, con
planes, y propdsitos estratégicos predefinidos en el trabajo en equipo (Nufiez y
Diaz, 2017).

Finalmente, la quinta dimension es la capacidad de comunicacion, basado
en la comunicacion asertiva, verbal, escrita y gestual entre los miembros de la
entidad, los cuales generan sinergia interna y externa, contribuyendo al desarrollo

institucional (Nufiez y Diaz, 2017); asimismo, es considerado como el acto de
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comunicarse es imprescindible durante toda la vida de la persona, asimismo, lo
definieron como el Unico procedimiento que facilita la convivencia de la persona
con sus semejantes, es el elemento principal para el desarrollo de la sociedad
(Morgado et al, 2019).
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[I. Metodologia

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El paradigma fue el positivista, porque permite el estudio de problemas
detectados los cuales han surgido de las teorias ya existentes, considerando el
interés del investigador, siguiendo procesos secuenciales de recojo y posterior

analisis estadistico (Pérez, 2015).

El enfoque fue el cuantitativo, porque se ha considerado en su accionar el
seguimiento de un proceso de recojo y posterior andlisis de dichos datos
recolectados de la muestra, cuyo propdsito es brindar una respuesta a la pregunta
de investigacion, probando las hipotesis mediante pruebas de incidencia (Magrath
et ., 2019).

El método utilizado fue el hipotético deductivo, porque se ha considerado a
los supuestos como posibles soluciones a los problemas de investigacién, que
luego seran corroborados o rechazados por pruebas de incidencias, formando de
esa manera una deduccion légica la cual se caracteriza por tener orden, aceptar
procedimientos, objetos y/o problemas cuya -caracteristica es que sean
observables (Herndndez y Mendoza, 2018).

Ademas, fue de tipo basico, porque se caracteriza por haberse originado
en un marco tedrico permaneciendo en él y teniendo como propdsito incremental
el conocimiento, pero sin contrastarlo con aspectos practicos, es decir, que la
investigacién basica se da sin fin practico inmediato, sino con el objetivo de
incrementar el conocimiento, de los fendmenos a investigar desde su realidad y

su naturaleza (Naupas et al., 2018).

El nivel de estudio fue correlacional, porque se ha propuesto la busqueda
y establecimiento de relaciones de las variables de estudio, sin la inclusion de
causales de ocurrencias de dicha relacion, apoyado de diferentes herramientas de
analisis estadistico para establecer la relacién existente entre las variables que se

han tomado en consideracion (Buelvas y Rodriguez, 2021).

Y sobre el disefio se optd por el no experimental, correlacional, de corte
transeccional, porque no habra manipulacion, ni intervencién alguna de parte del
investigador y/o otras personas, es decir, solo de recogera la informacion de las

variables, ademas, dichas variables seran sometidas a una prueba para
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determinar la relacién de las mismas, y finalmente mencionar que el recojo de
datos se dara en un solo momento por ello el caracter transeccional (Hernandez
et al., 2014)

Figura l

Disefio correlacional

M < r
V2
Dénde: M es la muestra del presente trabajo, V1 es la medicion de

la gestion administrativa, V2 es la medicion del perfil por competencias

gerenciales y r es el nivel de relacion entre V1y V2.

3.2. Variable y operacionalizacién

Definicion conceptual:

La gestion administrativa es la facultad que posee una persona para que
promueva el cumplimiento de las metas trazadas, tomando en cuenta el tiempo
programado, partiendo del uso de estrategias y actuaciones, respetando los

valores institucionales (Stoner et al., 2010).

El perfil de competencias gerenciales son saberes integrados, derivados
del conocimiento, habilidad y valor, que le permiten liderar, asi como gestionar
eficientemente el recurso humano y material que faculten el logro de metas

planificadas dentro de una linea de tiempo determinado. (NUfiez y Diaz, 2017).
Definicion operacional:

La gestion administrativa serd cuantificada mediante un cuestionario con
20 items, cuyas dimensiones son: planificacion, organizacion, direccion y control,
valoradas mediante una escala de Likert con cinco posibles alternativas de
respuesta, que posteriormente, seran ubicadas de acuerdo a su puntaje en los
niveles: Bajo, medio y alto (Anexo 2).
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El perfil de competencia gerencial sera cuantificado mediante un
cuestionario con 33 items, cuyas dimensiones son: Manejo de liderazgo. manejo
de direccion, trabajo en equipo, gestion del cambio y capacidad de comunicacién,
valoradas mediante una escala de Likert con cinco posibles alternativas de
respuesta, que posteriormente, seran ubicadas de acuerdo a su puntaje en los

niveles: inadecuado, regular y adecuado (Anexo 3).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

En el presente trabajo se ha tomado en consideracion a los trabajadores de una
municipalidad de Loreto, los cuales laboran en diferentes areas de dicha entidad y
gue en total suman 125. Sobre la poblacion, Hernandez y Mendoza (2018),
sefialaron que es un conglomerado de todos los posibles casos que guardan

concordancia con determinadas particularidades.

Tabla 1

Poblaciéon del estudio

Areas Cantidad
Alta direccion 13
Control interno, concertacion y asesoria técnica 14
Sub gerencias 29
Gerencia 69

Total 125

Por otro lado, para determinar a la muestra, se ha usado el muestreo
probabilistico por estratos, porque la poblacion considerada esta dividida en
diferentes areas que en adelante se llamaran estratos, por lo que se tomara una
pequefia muestra de cada una. Al respecto, Hernandez et al. (2014), sefalaron
gue el muestreo utilizado, reparte a la poblacion en estratos, de donde se toma
una porcién como muestra. Cabe sefialar, que, para llevar a cabo dicho objetivo,
como punto de partida se debe establecer el tamafio muestral, utilizando la

formula finita, que se evidencia a continuacion:

Z2xpxqxN
n=
E2(N-1)+Z?xpxq

17



Donde: el valor de n es la muestra, N es la poblacién, Z es el porcentaje de
confianza (95%>1,96), E es el margen de error (5%), p es la ocurrencia (50%) y q

es la no ocurrencia (50%).

Recordar, ademas que la poblacién es de 125 trabajadores, por tanto, se

tomara dicha cantidad y se procederda hallar el tamafio muestral.

_ (1,96)2(0,50)(0,50)(125) _
(0.05)2(125-1 )+(1,96)%(0,50)(0,50)

Finalmente, ya habiendo determinado el tamafio muestral, se ha de
proceder a calcular el factor proporcional, para mantener la representatividad de
cada area de la municipalidad, por ello, el calculo de dicho valor se da mediante la
férmula: f =n/N, donde, f es el factor proporcional, n es el tamafio muestral (95) y

N es el tamafio proporcional (125), por tanto, f =0.760

Tabla 2

Muestra de estudio

Areas Poblacion  Factor Muestra
Alta direccién 13 0,760 10
Control interno, concertacion y asesoria técnica 14 0,760 11
Sub gerencias 29 0,760 22
Gerencia 69 0,760 52

Total 125 95

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recabar los datos necesarios para poder poner a prueba las hipotesis
planteadas tentativamente con el fin de dar respuesta a los problemas de
investigacion, se seleccion6 como técnica a la encuesta, porque es de facil
construccion y aplicacion. De acuerdo con Carhuancho et &l. (2019), la técnica, es
el método que operacionaliza al disefio considerado, el cual guarda relacién con
el proceso, condicion y contexto, donde se recolecta los datos, en tal sentido, es
de gran importancia seleccionar una técnica para dicho fin, ya que brinda una ruta
para alcanzar los objetivos que se han planteado, asumiendo de esa forma

atributos operacionales y funcionales.
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De igual modo, los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, los
cuales fueron estructurados considerando los indicadores identificados de la
descripcion de las dimensiones de cada variable, ademéas, mencionar que el
cuestionario permite recoger basta informacion con la sola aplicacion de la misma.
Para Carrasco (2017), la creacion de un instrumento se debe dar
anticipadamente, ademas, su aplicacion posibilita el recojo de datos mediante una
hoja de respuesta, cabe sefialar, por la situacion actual, el cuestionario sera
difundido de manera virtual, al haberlo redactado apoyado a la herramienta

tecnoldgica Google Forms.

Cabe sefalar, que los instrumentos pasaron por una prueba de validez de
contenido, el cual basicamente consiste en solicitar la opinidbn de expertos sobre
la construccion de los items, también si poseen aspectos relacionados con la
relevancia, pertinencia y claridad de los mismos, y si el instrumento mide lo que
se quiere que mida. Segun Baena (2014), la validez de un instrumento es el

resultado evidenciado de su capacidad, al medir lo que quiere medir (Anexo 7).

Por otra parte, los instrumentos también fueron sometidos a la prueba de
confiabilidad, la cual procedié, en primer lugar, identificando a una pequefia
muestra integrada por 10 docentes, que no pertenecen a los elementos de estudio
del presente trabajo a quienes se les aplicara ambos instrumentos con el
proposito de recoger datos, luego de culminado la aplicacion, se analizara dichos
datos por medio del coeficiente de Cronbach. En tal sentido, Navarro et al. (2017),
indicaron que la confiabilidad es el atributo propio de un instrumento, el cual es
evidenciado al aplicarlo reiterativamente a otros conglomerados de analisis,
logrando de esa manera, conseguir resultados similares, es decir, que la
confiabilidad es evidenciada al aplicar a diferentes poblaciones obteniendo de esa

manera resultados similares

Mencionar, que los hallazgos del alfa de Cronbach, fueron para el
instrumento que mide a la gestion administrativa de 0,985 y para el instrumento
gue mide el perfil por competencias gerenciales de 0,998, por tanto, ambos

instrumentos son confiables (Anexo 8).

3.5. Procedimientos
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No cabe duda, que, para corroborar las hipotesis planteadas, se debe de realizar
una recoleccion de datos para que luego dichos datos sean analizados y por ende
dar respuesta a las preguntas de investigacion, en tal sentido, se ha propuesto un

plan de procesos secuenciales que se explicaran a continuacion:

En primer lugar, se redact6 un oficio formal, el cual debe de ser
presentado a la municipalidad donde se pretende realizar el presente trabajo, con
el objetivo de pedir el permiso respectivo para la aplicacion de ambos

instrumentos, asimismo, explicar que se quiere conseguir.

En segundo lugar, habiendo recibido respuesta positiva a la solicitud
correspondiente, se solicitd, una reunion con los trabajadores de la municipalidad,
para explicar a detalle el accionar del presente trabajo, asimismo, mencionar los
principios éticos a seguir, para no dafiar ni malversar con la informacion

recolectada, ya que solo para fines educativos seran utilizadas.

En tercer lugar, se difundié el consentimiento informado respectivo a los
trabajadores, para explicar y solicitar su permiso para que formen parte del
presente trabajo, ademas, de mencionar que los cuestionarios fueron anénimos,
explicando que de esa manera se cuidara su identidad, y que los datos fueron

confidenciales, solo manejados por la investigadora.

Finalmente, se fij6 una fecha y se dio inicio con la recoleccion de datos,
difundido por medio de un enlace compartido por el WhatsApp de los
trabajadores, creado con apoyo de la herramienta digital Google Forms. Cabe
sefalar, que si hubiese algun percance se realizara el proceso con el uso de otros

medios digitales (Zoom, Google Meet, llamadas telefonicas, otros).

3.6. Métodos de andlisis de datos

Concluido el recojo de los datos, se almacenaron y ordenaron en una data creada
con apoyo del software Excel en su versién 2019, donde fueron ordenados los
datos tomando en consideracion, su variable, dimension y el nimero ordenado de
item, asimismo, se tuvo que codificar guiado por la relaciéon de la escala de Likert

con el puntaje asighado.

Luego, se traspasaron los datos ordenados al programa SPSS en su

version 26, dando de esa manera inicio al trato descriptivo respectivo, asimismo,
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se transformaran los puntajes de las variables y dimensiones, teniendo en
consideracion el baremo mostrado en la tabla cinco, los cuales sirvieron para
realizar las tablas y graficos de barras, los cuales también para dar mayor claridad

fueron interpretados.

Finalmente, se realiz6é el analisis inferencial, sometiendo los datos de las
variables y dimensiones a la prueba de normalidad, la cual evidenciara si
provienen de una distribucién normal, en tal sentido la prueba de hipotesis sera la
correlacion de Pearson, caso contrario, si los datos provienen de una distribucion

no normal, sera utilizada correlacion de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

El proceder ético del presente trabajo, se ha basado estrictamente en el respecto
a los procesos de redaccion de acuerdo a las normas APA en su séptima entrega,
también al respecto a la guia de productos investigativos de la Universidad César
Vallejo, como también se ha respetado la produccién del conocimiento cientifico y
la autoria de los investigadores que proporcionan informacion relevante, los
cuales se han referenciado debidamente sus atribuciones consideradas para la
redaccion del presente trabajo como el anonimato y confidencialidad de los

participantes, y la no manipulacion alguna de resultados.
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V. Resultados
4.1. Resultados descriptivos
Tabla 3

Descripcién de los niveles de la variable gestiébn administrativa y sus dimensiones

Niveles
. . . : - Total
Variable y dimensiones Bajo Medio Alto
f % F % f % f %
Gestién administrativa 3 3,2 89 93,7 3 3,2 95 100.0
Planificacion 34 35,8 57 60,0 4 4,2 95 100.0
Organizacién 14 14,7 73 76,8 8 8,4 95 100.0
Direccién 8 8,4 67 70,5 20 21,1 95 100.0
Control 13 13,7 65 68,4 17 17,9 95 100.0
Figura 2
100% 93.7%
90%
S0 76.8%
° 70.5% 68-4%
0,
0% 60.0%
60%
50%
40% 35.89
30%
L2 9%
20% 14.7% 13.79 .
8.4%  8.4%
10% 3.2 3-2% 2% ’ — I
= = .
0%
Gestion D1: D2: D3: Direccion D4: Control
administrativa  Planificacion  Organizacion

Distribucién de los niveles de la variable gestion administrativa y sus dimensiones

De acuerdo a la tabla 3 y la figura 2, se puede apreciar que, de los 95
trabajadores de una municipalidad de Loreto, el 3,2% manifestaron un nivel bajo,
el 93,7% indicaron nivel medio y el 3,2% denotaron un nivel alto referente a la
variable gestion administrativa, respecto a la dimension planificacién el 35,8%
percibié un nivel bajo, el 60,0% un nivel medio y el 4,2% un nivel alto, sobre la
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dimensién organizacién el 14,7% de trabajadores manifestd un nivel bajo, el

76,8% nivel medio y el 8,4% nivel alto, en la dimensiéon direccion el 8,4% ha

mencionado que se encuentra en nivel bajo, el 70,5% en nivel medio y el 21,1%

en nivel alto, finalmente, sobre la dimension control el 13,7% de los trabajadores

de una municipalidad de Loreto, menciond que se encuentra en nivel bajo, el

68,4% en nivel medio y el 17,9% en nivel alto.

Tabla 4

Descripcién de los niveles de la variable perfil por competencias gerenciales y sus
dimensiones

Niveles
Variable y dimensiones Inadecuado Regular Adecuado Total
f % f % f % f %

SSIZLMJQ” competencias  , 45 90 947 1 11 95 100.0
Manejo de liderazgo 10 10,5 76 80,0 9 9,5 95 100.0
Manejo de direccion 7 7,4 76 80,0 12 126 95 100.0
Trabajo en equipo 16 16,8 75 78,9 4 4,2 95 100.0
Gestion del cambio 11 11,6 47 495 37 389 95 100.0
Capacidad de comunicacion 15 15,8 68 71,6 12 12,6 95 100.0

Figura 3
Distribucion de los niveles de la variable perfil por competencias gerenciales y sus
dimensiones.
100% 94.7%
0,

90% 80.0% 80.0% 78.9%

80% 71.6%

70%

60%

49.5%

50%

40%

30%

16.8
0,
20% w055 . iw)
10% ~ 42908 19% — 2%
= ¥ | =]
0% o
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gerenciales

comunicacion
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De la tabla 4 y la figura 3, se puede afirmar que, de los 95 trabajadores de
una municipalidad de Loreto, el 4,2% manifestaron un nivel inadecuado, el 94,7%
indicaron nivel regular y el 1,1% denotaron un nivel adecuado referente a la
variable perfil por competencias gerenciales, respecto a la dimensién manejo de
liderazgo el 10,5% percibié un nivel inadecuado, el 80,0% un nivel regular y el
9,5% un nivel adecuado, sobre la dimension manejo de direccion el 7,4% de
trabajadores manifesté un nivel inadecuado, el 80,0% nivel regular y el 12,6%
nivel adecuado, en la dimensién trabajo en equipo el 16,8% ha mencionado que
se encuentra en nivel inadecuado, el 78,9% en nivel regular y el 4,2% en nivel
adecuado, asimismo, sobre la gestiéon del cambio el 11,6% mencioné que se
encuentra en nivel inadecuado, el 49,5% moderado y el 38,9% en nivel adecuado,
finalmente, sobre la dimension capacidad de comunicacion el 15,8% de los
trabajadores de una municipalidad de Loreto, menciond que se encuentra en nivel

inadecuado, el 71,6% en nivel regular y el 12,6% en nivel adecuado.

4.2. Pruebade normalidad
Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Gestion administrativa ,095 95 ,033
Planificacion ,146 95 ,000
Organizacion ,107 95 ,009
Direccion ,128 95 ,001
Control , 112 95 ,005
Perfil por competencias gerenciales ,074 95 ,200
Manejo de liderazgo , 138 95 ,000
Manejo de direccion ,116 95 ,003
Trabajo en equipo ,089 95 ,061
Gestién del cambio ,140 95 ,000
Capacidad de comunicacion ,108 95 ,009

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Desde los resultados que se han obtenido al someter los datos de las
variables y dimensiones a la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov

(K-S) se puede observar que la gestion administrativa, perfil por competencias
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gerenciales y sus dimensiones poseen como resultado que el puntaje obtenido no
esta proximo a tener una distribuciéon normal, ya que el grado de significancia de
todos ellos son menores a 0,05, debido a dichos resultados, se ha de emplear
estadistica no paramétrica, es decir, se utilizard para la prueba de hipétesis la

correlacion de Spearman.

Correlacion de Spearman

Segun Roy-Garcia et al. (2019), la correlacion o también denominada Rho
de Spearman es la prueba no normal analoga a la de Pearson, usadas para
variables cuantitativas o de enfoque cuantitativo, de distribucion libre o de datos
ordinales, basada en la sustitucion de su estimacion inicial de cada variable por el
valor de sus rangos, el cual para ser calculado requiere que se ordenen

debidamente el valor de cada individuo para cada consistente,

6 d*

Ts = 1- n(n?—1)

Donde: ¥, d? es la sumatoria de diferencias de los rangos y n es el nimero

de pares de (X, y)

Asimismo, para su interpretacién, se deben de considerar valores que
oscilan entre -1 a 1. Sefalar también, que un resultado 0, se traduce como la no
existencia de correlacién, es decir, que la forma de actuar de una variable no se
encuentra relacionada con el actuar de otra, y una relacion perfecta implica la
obtencion de un valor de -1 o 1, lo que se traduce como el conocimiento de una
variable posibilita el conocimiento de la otra. Cabe sefialar, que entre mas cerca a

la unidad, mas fuerte sera la relacion de las variables.

Tabla 6

Interpretacion del indice correlacional

0 Correlacion nula
+ 0,20 Correlacion débil
+ 0,50 Correlacion moderada
+ 0,80 Correlaciéon buena
+1 Correlacién perfecta

Nota: Adaptado de Roy et al. (2019).
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4.3. Contrastacion de hipotesis

Prueba de hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el perfil por
competencias gerenciales en los trabajadores de una municipalidad de
Loreto, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el perfil por
competencias gerenciales en los trabajadores de una municipalidad de
Loreto, 2021.

Tabla 7

Correlacion y significancia de la gestion administrativa y el perfil por competencias

gerenciales
Correlaciones
Gestion Perfil por
administrativa Compete_nmas
gerenciales
Coeficiente de correlacion 1,000 789"
Gestion  gjg. (bilateral) . ,000
administrativa

Rho de N 95 95
Spearman . Coeficiente de correlacion 789" 1,000

Perfil por _ _
competencias Sig. (bilateral) ,000 .
gerenciales N 95 95

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

Respecto a los hallazgos evidenciados en la tabla 7 sobre la contrastaciéon
de la hipotesis general, se ha obtenido que el coeficiente correlacional de la
correlacién de Spearman es de 0,789, con p=0,00 (p<0,05), permitiendo rechazar
la hipotesis nula, interpretandose como una relacion significativa, positiva y
moderada entre las variables de estudio, es decir, que si la gestion administrativa
es alta entonces el perfil por competencias gerenciales es la apropiada o

viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 1:
Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el manejo
de liderazgo en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestibn administrativa y el manejo de
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liderazgo en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Tabla 8

Correlacion y significancia de la gestion administrativa y el manejo de liderazgo

Correlaciones

Gestién Manejo de

administrativa liderazgo
Gestién Coeficiente de correlacion 1,000 ,053
e : Sig. (bilateral) : ,607
Rho de administrativa N 95 95
Spearman ] Coeficiente de correlacion ,053" 1,000
'\I’i'ggree{gg‘i)e Sig. (bilateral) 607 .
N 95 95

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

Los hallazgos obtenidos al someter los datos al analisis inferencial con

apoyo de la prueba de correlacion de Spearman, evidenciaros en la tabla 8,

permitieron afirmar que el indice es de 0,053, con una significancia de 0,607

mayor a 0,05, llegando a no rechazar la hipétesis nula, lo cual permitio afirmar

gue existe correlacibn no significativa, positiva y débil entre la gestion

administrativa con el manejo de liderazgo en trabajadores de una municipalidad

de Loreto, ademas, se puede mencionar que si la gestion administrativa es alta

entonces no necesariamente el manejo de liderazgo es el apropiado o viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la gestiéon administrativa y el manejo
de direccion en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el manejo de
direccidén en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Tabla 9

Correlacion y significancia de la gestion administrativa y el manejo de direccion

Correlaciones

Gestion Manejo de

administrativa direccion
Gestién Coeficiente de correlacion 1,000 497"
Rho de administrativa ﬁ'g' (bilateral) 95' Ogg
Spearman Manejo de Coeficiente de correlacion 497" 1,000
direccion Sig. (bilateral) ,000 :
N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto a los hallazgos evidenciados en la tabla 9 sobre la contrastacion
de la hipotesis especifica 2, se ha obtenido que el coeficiente correlacional de la
correlacién de Spearman es de 0,497, con p=0,00 (p<0,05), permitiendo rechazar
la hipétesis nula, interpretdindose como una relacion significativa, positiva y
moderada entre las variables de estudio, es decir, que si la gestion administrativa

es alta entonces el manejo de direccidn es la apropiada o viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacién significativa entre la gestion administrativa y el trabajo en
equipo en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el trabajo en

equipo en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Tabla 10

Correlacion y significancia de la gestion administrativa y el trabajo en equipo

Correlaciones

Gestion Trabajo en
administrativa equipo

Gestion Coeficiente de correlacién 1,000 460"
g : Sig. (bilateral) . ,000
Rho de administrativa N 95 95
Spearman _ Coeficiente de correlacion 4607 1,000
Trabajoen g4 pijateral) 000 .
equipo 95 95

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

Los hallazgos obtenidos al someter los datos al analisis inferencial con
apoyo de la prueba de correlacion de Spearman, evidenciaros en la tabla 10,
permitieron afirmar que el indice es de 0,460, con una significancia de 0,000
menor a 0,05, llegando a rechazar la hipétesis nula, lo cual permitié afirmar que
existe correlacion significativa, positiva y moderada entre la gestion administrativa
con el trabajo en equipo, ademas, se puede mencionar que si la gestidon
administrativa es alta entonces el trabajo en equipo es el apropiado o viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion significativa entre la gestibn administrativa y la gestion
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del cambio en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la gestion del
cambio en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Tabla 11

Correlacion y significancia de la gestion administrativa y la gestion del cambio

Correlaciones

Gestion Gestion del
administrativa cambio

Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 249"
e . Sig. (bilateral) . ,015
Rho de administrativa N 95 95
Spearman g Coeficiente de correlacion 249" 1,000
Giztr'ﬁgige' Sig. (bilateral) 015 .
N 95 95

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

Respecto a los hallazgos evidenciados en la tabla 11 sobre la contrastacion
de la hipétesis especifica 4, se ha obtenido que el coeficiente correlacional de la
correlacion de Spearman es de 0,249, con p=0,015 (p<0,05), permitiendo
rechazar la hipétesis nula, interpretandose como una relacion significativa,
positiva y débil entre las variables de estudio, es decir, que si la gestidon

administrativa es alta entonces la gestion del cambio es el apropiado o viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 5:

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la capacidad
de comunicacion en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Ha: Existe relacidn significativa entre la gestion administrativa y la capacidad de

comunicacion en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.

Tabla 12 ajustar esta tabla que no pase a la siguiente pagina
Correlacion y significancia de la gestion administrativa y la capacidad de

comunicacion

Correlaciones

Gestion Capacidad de

administrativa  comunicacién
B Coeficiente de correlacion 1,000 612"

Gestiéon . .
Rho de  administrativa Sig. (bilateral) ' 000
Spearman N 95 95
P Capacidad de Coeficiente de correlacion 612" 1,000
comunicacion Sig. (bilateral) ,000
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ajustar esta tabla que no pase a la siguiente página


N 95 95
** |La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto a los hallazgos evidenciados en la tabla 12 sobre la contrastacion

de la hipotesis especifica 5, se ha obtenido que el coeficiente correlacional de la
correlacion de Spearman es de 0,612, con p=0,00 (p<0,05), permitiendo rechazar
la hipétesis nula, interpretandose como una relacion significativa, positiva y
moderada entre las variables de estudio, es decir, que si la gestion administrativa

es alta entonces la capacidad de comunicacion es la apropiada o viceversa.
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V. Discusién

En referencia al objetivo general, se ha evidenciado que el nivel de significancia
de la prueba de Rho de Spearman fue inferior a 0,01; asimismo, el coeficiente
correlacional fue de 0,789, por tanto, se constatd que existe relacién altamente
significativa, positiva y buena, de acuerdo a la interpretacion del indice
correlacional de Roy et al. (2019), entre la gestion administrativa y el perfil por
competencias gerenciales, es decir, que si los niveles de la gestion administrativa
son altos entonces también los niveles del perfil por competencias gerenciales lo

seran o viceversa.

Tales resultados son similares a los de Heras (2021), al evidenciar que en
su estudio se determind la relacion de entre la gestion administrativa y la
ejecucion presupuestal, donde el nivel de significancia fue inferior a 0,01,
asimismo la relacion entre las variables tuvo un coeficiente correlacional de 0,718;
siendo tal relacidon altamente significativa, positiva y buena, asimismo se concluy6
gue la percepcion alta de la gestion administrativa provee una ejecucion
presupuestal eficiente o viceversa, ademas, menciond que desde una perspectiva
tedrica, es relevante que la gestibn administrativa sea definida dentro de una
entidad organizacional, debido a que se entiende como una construccion previa y
formalizada de la funcién y ubicacion de cada persona quien la integra,
asimismo, tales personas siempre han de estar conscientes que el cumplimiento
de las metas organizacionales y calidad del servicio de la misma son logradas con

disciplina, orden y coordinacion, entre los que integran los grupos de trabajo.

A la vez, Araujo (2018), dio a entender que la incidencia que ejerce las
competencias gerenciales son influyente en el clima organizacional y por ende en
los procesos de gestion administrativa, afectando el enfoque centrado en las
personas, como en el proceso de control, haciendo énfasis en el trabajo en
equipo y en la identidad de quienes lo conforman, aseverando que se necesita
tomar en cuenta aspectos importantes como la programacion peridédica de
reuniones, entablamiento de mecanismos de retroalimentacion, promocion de
capacidades y comunicacion minimas de calidad, asimismo, realizar evaluaciones
posteriores al actuar de los planes propuestos, cuyos resultados deben de

compararse con los proyectados en referencia al cumplimiento de las metas
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institucionales, establecimiento de una politica de recompensas e incentivos,
como también propiciar espacios de discusion y mejora de la comunicacion

interna.

En relaciébn a lo mencionado, Machado et al. (2015), mencion6é que la
Teoria de la Planificacion Estratégica Situacional, considera el proceso secuencia
de gestion administrativa, la cual estructura todo las labores iniciadas al
diagnosticar cuyo proposito es dar valor a la efectividad y permanencia de un
venidero colindante, permitiendo controlar por medio de una gran diversidad de
estrategias y técnicas, las cuales ya han sido desarrolladas en la persona que
lidera los diferentes equipos de trabajos, reduciendo los posibles errores que
suelen suscitarse a un futuro, asegurando segun Bryson et al. (2017), la decision
gue se asuma, la cual permite mantener vigente a la entidad en el mercado.
Asimismo, sefialar, que las competencias gerenciales son imprescindibles para
los procesos de gestion administrativas, donde la coordinacién, gestion y
direccidén son asuntos relevantes para cualquier entidad organizacional, es decir,
gue la persona que asuma los cargos gerenciales debe ser personas que estén
altamente calificadas para tales cargos los cuales puedan representar

apropiadamente a las entidades y cumplir con los propésitos organizacionales.

Ademas, sobre el objetivo especifico 1, la cual consistié en determinar la
relacion de la gestién administrativa con el manejo de liderazgo, se ha constatado
gue el nivel de significancia de la prueba estadistica de correlacién de Spearman
fue mayor a 0,05, asimismo, el valor correlacional fue de 0,053; permitiendo
afirmar que no existe relacidn significativa, pero tal relacion es positiva y débil, por
tanto se concluyé que una alta gestion administrativa no necesariamente

evidencia un manejo de liderazgo apropiado o viceversa.

Tal resultado es antagonico con los evidenciados por Artica (2021), debido
a que evidencié que el coeficiente correlacional del nivel de relacién entre la
gestion administrativa y las competencias gerenciales fue de 0,924, altamente
significativo porque la significancia fue inferior a 0,000; lo que permitié concluir
gue dicha relacién es positiva y buena, asimismo, dio a entender que toda entidad
publica y privada toma en cuenta cuatro procesos fundamentales: planificaron,

organizacion, direccion y control, los cuales conforman la gestion administrativo
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gue aborda como propoésito centra la administracion forjando un modelo
estructural que apoye el éxito de una entidad organizacional, provocando efecto a
la mejora de las competencias gerenciales, las cuales poseen la decisién sobre
las posibles funciones relevantes, con manejo apropiado de liderazgo, asignaciéon
de responsables de las diferentes areas, ademas de dividir el trabajo entre las
areas o los procesos propios de una entidad, por ende, se afirmé que una entidad
organizacional tiene que ser manejada por personas que tengan el perfil
apropiada para responder y tener las competencias gerenciales que requiera el
cargo, con el propdsito de manejar y sacar lo mejor de cada area de la entidad
publica o privada debido a que cada area presenta procesos transparentados

dentro de la gestion administrativa.

Asimismo, manifestar, que un lider eficaz posee satisfaccion constante que
lo impulsa a ubicarse a la vanguardia, también poseen la capacidad de formar
nuevos lideres con los que trabaja (Salvador y Sanchez, 2018), ademas, el lider
incide sobre el comportamiento de quienes estan bajo su mando con su
capacidad para liderar, en tal sentido el lider para demostrar poseer aquella
competencia gerencial debe asumir el control y entablar que su equipo de trabajo
se comprometa y esfuerce con el Unico proposito de alcanzar las metas
organizacionales, por ende los resultados obtenidos por el lider se evidencia por

medio del esfuerzo de los integrantes del equipo de trabajo.

Respecto al objetivo especifico 2, basado en determinar la relacion de la
gestion administrativa con el manejo de direccion, se ha evidenciado que el valor
de la significancia fue inferior a 0,01; asimismo, el coeficiente correlacional de la
prueba estadistica de Rho de Spearman fue de 0,497; permitiendo afirmar que
existe relacion altamente significativo, positivo y moderado, por tanto, se concluyo
gue la existencia de una alta gestion administrativa predice un manejo apropiado

de direccién o viceversa.

Dichos resultados son similares a los de Tejeda (2021), quien evidenci6
gue el valor de la significancia fue inferior a 0,01, y que el coeficiente correlacional
de 0,505; permitiendo afirmar que existe relacion altamente significativa, positiva y
buena, entre el manejo de direccion con la satisfaccion del usuario, es decir, que

si existe un manejo de direccion significativo, entonces la satisfaccion del usuario
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es alta o viceversa, asimismo, afirmd que la gestion administrativa deduce poner
atencion en lo que aporta la gestién publica, donde toda entidad publica debe ser
gestor de sus propios procedimientos y politicas eficazmente con el objetivo de
generar un bien a la ciudadania y por ende la mejora de calidad de vida, que se
encuentran reflejados en el estado del usuario o ciudadano, ademas mencionar,
gue gestionar los trabajos administrativos da a entender que es planificar el
manejo de recursos publicos y el mismo disefio de la actividad a gestar, como de
la organizaciéon de tales trabajos que deben ser dirigidos con efectividad y que
posea un plan de monitoreo constante que facilite el control de los logros e
identificacion de las particularidades criticas de las mismas con lo que se pueda

generar satisfaccion en los usuarios.

En referencia a lo anterior, el manejo de direccion, se fundamenta en la
accion gerencial, basado en la gestién y los avances, asimismo, mencionar a la
direccidon es hablar de jerarquia, debido a que en la direccién se da la toma de
decisiones importantes para el direccionamiento al cumplimiento de metas
organizacional (Nufiez y Diaz, 2018), asimismo, manifestar que el manejo de
direccion es trascendental, debido a que pone a prueba todo lineamiento
establecido al planear y organizar, ademas, por medio de ella se regula la
conducta que se desea de los miembros de la organizacion, asimismo,
eficientemente el manejo de direccion es determinante en la motivacion de los
trabajadores y en consecuencia influye sobre la productividad, y por ultimo, en su

calidad se ha de reflejar el cumplimiento de las metas.

Sobre el objetivo especifico 3, que consistio en determinar la relacién de la
gestiébn administrativa con el trabajo en equipo, se ha podido evidenciar que el
valor de significancia fue inferior a 0,01; asimismo, el coeficiente correlacional de
la prueba de Rho de Spearman fue de 0,460; por lo que se afirm6 que existe
relacion altamente significativa, positiva y moderada, es decir, que la existencia de
una alta gestion administrativa predice que el trabajo en equipo es bueno o

viceversa.

Dichos resultados guardan son antagoénicos con los de Araujo (2018), quien
menciond que la competencia de trabajo en equipo, esta intimamente relacionado

con la habilidad para colaborar y cooperar relacionado directamente con la
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implicancia de que el nivel de los trabajos asignados se dan colectivamente,
ademas, el valor de la significancia fue inferior al margen de error, permitiendo
rechazar la hipétesis nula y con un valor correlacional de 0,842; asimismo, dio a
entender, que los niveles del trabajo en equipo superar a las particularidades del
clima organizacional, permitiendo concluir que los gerentes poseen la percepcion
de entablar un ambiente colaborativo, pero los trabajadores no perciben que las

actividades estén organizadas de manera colectiva.

Al respecto, Romero-Rodriguez et al. (2018), mencionaron que el trabajo
en equipo se muestra como una estrategia utilizada para dinamizar los trabajos de
las entidades, excelente herramienta para el logro de las metas de rendimiento
organizacional. Asimismo, dar a entender que el trabajo en equipo es la suma de
todas las particularidades del equipo, obteniendo mejores resultados que los
realizados de manera individual, ademas, favorece a la integracion de personas y
el desarrollo de la habilidad social, como también facilita que se cumplan los
objetivos en comun, incrementando la motivacion y estimulando la creatividad
como la promocion del sentido de pertenencia hacia el mismo equipo como para

la entidad donde labora.

Por otro lado, sobre el objetivo especifico 4, la cual consistié en determinar
la relacion de la gestibn administrativa con la gestion del cambio, se ha
constatado que el nivel de significancia de la prueba estadistica de correlacion de
Spearman fue inferior a 0,05, asimismo, el valor correlacional fue de 0,249;
permitiendo afirmar que existe relacion significativa, positiva y moderada, por
tanto se rechazo la hipoétesis nula, concluyendo que si existe una alta gestidon

administrativa, entonces la gestion del cambio es la apropiada o viceversa.

Dichos hallazgos son antagénicos con los de Nahui (2020), quien manifesté
gue el nivel de significancia de la relacién entre la gestidbn administrativa con la
calidad de servicio es altamente significativa, y con un coeficiente correlacional de
Spearman de 0,635, lo que permite rechazar la hipétesis nula, y concluir que tal
relacion es positiva y buena, donde si existe un eficiente manejo de la gestion
directiva entonces también la calidad del servicio es alto o viceversa, asimismo
menciond que tales resultados se dieron debido a que los usuarios se sienten

satisfechos con la gestion administrativa y con la calidad de servicio que reciben,
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por ende, los hallazgos descritos guardan relacion con los obtenidos ya que
existen fortalezas en los procesos administrativos y el cumplimiento de las metas

organizacionales planteadas.

Asimismo, manifestar que la gestion del cambio, es percibido cuando el
gerente promueve el cambios por medio de actividades o proyectos que innoven,
utilizado para alcanzar las metas organizacionales con planes y objetivos
estratégicos predefinidos en el trabajo en equipo (Nufiez y Diaz, 2017), ademas,
implementar la gestion del cambio dentro de una entidad organizacional, permite
gue aumente el éxito de los plantes o iniciativas, se aprovecha el talento humano,
garantizando el crecimiento de la entidad, como la facilidad de periodos de

cambio, aumentando la moral de los trabajadores y reduciendo costos.

Por ultimo, respecto al objetivo especifico 5, basado en determinar la
relacion de la gestion administrativa con la capacidad de comunicacion, se ha
evidenciado que el valor de la significancia fue inferior a 0,01; asimismo, el
coeficiente correlacional de la prueba estadistica de Rho de Spearman fue de
0,612; permitiendo afirmar que existe relacion altamente significativo, positivo y
moderado, por tanto, se concluyd que la existencia de una alta gestidon

administrativa provee una capacidad de comunicacion 6ptima o viceversa.

Dichos resultados son similares a los de Huaman (2021), debido a que el
nivel de significancia fue inferior a 0,01; asimismo, el coeficiente correlacional fue
de 0,868, permitiendo afirmar, que la relacion de las competencias gerenciales y
el desarrollo institucional es buena y positiva, por ende a mayor desarrollo de
competencias gerenciales mayor el desarrollo institucional o viceversa, ademas,
menciono que las competencias gerenciales en tal entidad, no posee criterios que
permitan la seleccion del personal que labora endicha organizacién, por ende tal
detalle limita el ingreso de material humano calificado y actualizado perjudicando
la gestion administrativa, derivando un servicio limitado lo cual puede ser
observado de forma permanente por los usuarios. Ademas, el acto de
comunicarse es de suma importancia durante toda la vida de la persona, por
ende, es definido como el Unico proceso que facilita la convivencia de la persona
con sus semejantes, es el elemento principal para el desarrollo de la sociedad
(Morgado et al., 2019).
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VI. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Se determin6é que existe relacion significativa, positiva y moderada
entre la gestion administrativa con el perfii de competencias
gerenciales, permitiendo concluir que si los niveles de la gestion
administrativa son altos; entonces, los niveles del perfil por

competencias gerenciales son altos o viceversa.

Se determiné que la relacion entre la gestion administrativa y la
dimension manejo de liderazgo no es significativa, permitiendo
concluir que si los niveles de la gestion administrativas son altos no
necesariamente los niveles de la dimension manejo de liderazgo

seguiran el mismo sentido.

Se determind que existe relacion altamente, significativa, positiva y
moderada entre la gestion administrativa y la dimension manejo de
direccién, permitiendo concluir que si los niveles de la gestion
administrativa son altos entonces también los niveles de la dimension

manejo de direccién son altos o viceversa.

Se determind que existe relacion altamente, significativa, positiva y
moderado entre la gestibn administrativa y el trabajo en equipo,
permitiendo concluir que si los niveles de la gestion administrativa son
altos entonces también los niveles de la dimension trabajo en equipo

son altos o viceversa.

Se determind que existe relacion, significativa, positiva y débil entre la
gestion administrativa y la dimension gestion del cambio, permitiendo
concluir que si los niveles de la gestion administrativa son altos
entonces también los niveles de la dimension gestion del cambio son

altos o viceversa.

Se determiné que existe relacion altamente significativa, positiva y
moderada entre la gestion administrativa y la dimension capacidad de
comunicacién, permitiendo concluir que si los niveles de la gestion
administrativa son altos entonces también los niveles de la dimensién

capacidad de comunicaciéon son altos 0  Vviceversa.
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VIl. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Al gerente de la municipalidad de Loreto, delimitar el proceso
estratégico con el propésito de implementarlos y determinar una
proyeccién a plazo corto, para de esa manera obtener y contar con
recursos para la apropiada gestion de procesos, alcanzando una
mejor gestion administrativa que responda a las metas propuestas por

la entidad.

A los gerentes de las areas administrativas, desarrollar talleres que
refuercen las competencias de los trabajadores, donde se toquen
temas de gestion administrativa y del perfil por competencia gerencial,
cuyo proposito es reforzar posibles dificultades de los mismos, para
de esa manera optimizar la gestion administrativa de todas las areas

directivas.

A los gerentes de las areas administrativas, incidir en el desarrollo de
la comunicacion asertiva, al momento de interactuar con otros
miembros de la organizacion, con el propdésito de obtener una mayor
comprension clara y concisa de la informacion, ya que la apropiada
comunicacién apoya al clima de la organizacion extendiendo lazos

gue permitan la instauracion de un clima favorable.

A los gerentes de las areas administrativas, buscar nuevas maneras
para realizar los trabajos basados en la capacidad de aprender,
experimentar y desarrollar soluciones innovadoras y coherentes al

entorno donde se desenvuelve la organizacion.

A los trabajadores de la municipalidad de Loreto, conformar grupos de
trabajo que muestren poseer el perfil competencial necesario, con
experiencia y capacidad con la finalidad de garantizar que las
proyecciones de los posibles planes a corto, mediano y largo plazo,

sean abordados de forma eficiente.

A los investigadores, incidir en trabajos que tomen en cuenta a ambas
variables de estudio, pero con una metodologia de nivel explicativo,
con el proposito de evidenciar el nivel de incidencia de la gestion

administrativa sobre el perfil por competencias gerenciales.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Gestién administrativa y perfil por competencias gerenciales en los trabajadores de una municipalidad de Loreto, 2021.
AUTOR: Bach. Paredes Saavedra, Grecia del Pilar
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OES5: Establecer la relacion que

existe entre la gestion
administrativa y la capacidad de
comunicacion en los
trabajadores de una

municipalidad de Loreto, 2021.

la gestion del cambio en los

trabajadores de una | Trabajo en Trabai . %2 3(2)

municipalidad de Loreto, 2021. equipo - [rabajo en equipo. 3 oa

HES: Existe relacién significativa Gestion  del 25 26

entre la gestién administrativa y cambio - Proyectos innovadores. é7 ’

la capacidad de comunicacién en

los trabajadores de una

municipalidad de Loreto, 2021. ) 28 29
Capam_dad_ ’de - Comunicacién escrita. 30, 31,
comunicacion 32 33

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:
Hipotético-deductivo.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicado.

Nivel:
Correlacional.

Disefio:
No-experimental.

Poblacidn:
125 trabajadores.

Muestreo:
Probabilistico estratificado.

Tamafio de muestra:
95 trabajadores.

Variable 1: Gestiéon administrativa.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Bach. Paredes Saavedra, Grecia del Pilar
Afo: 2021

Lugar: Loreto.

Variable 2: Perfil por competencias gerenciales.
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Bach. Paredes Saavedra, Grecia del Pilar
Afo: 2021

Lugar: Loreto.

Descriptiva:
El andlisis descriptivo ha permitido que se elabore y presente la

informacion en tablas de frecuencias y porcentajes que, de manera
cuantitativa, detallan el comportamiento de las variables y sus
dimensiones; como la representacion a través de gréaficos de barras
que pueden complementar la descripcion de las variables de estudio
en funcién a los objetivos trazados en el presente estudio.

Diferencial:

Referente al andlisis inferencial, se corroboré que los datos de las
variables son no normales, por ello, la prueba de hipétesis se dio por
medio de la correlacion de Spearman, para evidenciar el nivel de
relacioén la variable 1 con la 2.




Anexo 2. Operacionalizacion de la variable 1: Gestion administrativa

Definicion Definicion , . . . Escala de
) Dimension Indicadores items - Rango
conceptual operacional medicion
Determinacién de
.y 1,2,3
Planeacion objetivos.
La gestion Detalle de plan_es.para 4.5 6
i administrativa  sera alcanzar los objetivos.
Segun  Stoner et .",il' cuantificada mediante Estructuracion e
(2010), la gestion un cuestionario con i To
administrativa es la | 50 o voe Integracion ] de 1: Totalmente
facultad - que posee dimensiones, s)(/)n' recurses  y - organos 7,8 en Bajo:
una persona para que P : involucrados en la| ’ desacuerdo. 19
planificacion, _ -, ) 20-46
promueva el organizacion i72CiG €jecucion de 2 En
cumplimiento de las | 9/92"2 ’ | Organizacion objetivos desacuerdo. -
metas trazadas direccion y control, S 3: Ni de Medio:
' | valoradas  mediante Establecimiento de la ' , 47-73
tomando en cuenta el una escala de Likert relacion entre 6raanos acuerdo ni en
tiempo  programado, | .- "0 posibles e dg > 9,10,11 desacuerdo. | A .
partiendo del uso de . y atribuciones de cada 4: De '
. alternativas de 74-100
estrategias Y | respuesta e uno. acuerdo
actuaciones, F’E o t qv Orientacién de la 5: Totalmente
respetando los | POSIETIOrMente, seran il tividad del | 12: 13, 14, | de acuerdo.
valores ubicadas de acuerdo Direccion activida €5
R a su puntaje en los trabajador.
institucionales. . . . - —
niveles: Bajo, medio y Medida y correccion
alto. Control del desempefio | 16, 17, 18,
ontro laboral individual vy | 19, 20

organizacional.




Anexo 3. Operacionalizacion de variable 2: Perfil por competencias gerenciales

Definicion Definicion . - : . Escala de
conceptual operacional Dimension Indicadores items medicion Rango
La competencia _ _
gerencial sera Manejo de Compromiso el1,2, 3,4,
Seain NGRez Diaz cuantificada mediante liderazgo iniciativa. 56
(20%7) y las | YN cuestionario con 33
compe’tencias items, cuyas 7,8,9, 10, | 1: Totalmente
erenciales son dimensiones son: Manejo de ¢ 11,12, 13 '
9 . Manejo de liderazgo. o Procesos de gestion. et AL Inadecuado
saberes integrados, . : iy direccioén 14, 15, 16, | desacuerdo.
derivados del | Manejo de direccion, 17 18 33-77
e habilidad | frabajo  en  equipo, ' 2; En
conocimiento, Mablicad | eqiign del cambio desacuerdo. .
y valor, que le permiten gapacidad dg Trabajo en 19,20,21, |3: Ni de Regular
i i S : Trabajo en equipo. G I . -
h(iesrt.?c;ﬁar as| como comunicacion, equipo ) quip 22, 23, 24 | acuerdo ni en 78-121
gficientemente ol valoradas mediante desacuerdo. _
recurso  humano y | Und escala de Likert 4 De ']A_\gZeClu6a5do.
material que faculten el con cinco  posibles Gestion del Proyectos acuerdo
| alternativas de . . 25, 26, 27 5 Total t
ogro de metas cambio innovadores. . Totalmente
- respuesta, que
planlflcladas dentro de posteriormente,  seran de acuerdo.
ggﬁerr::ir;;%lo de tiempo ubicadas de acuerdo a
' su puntaje en los | Capacidad de Comunicacién escrita 28, 29, 30,
niveles: inadecuado, | comunicacion " 131,32,33

regular y adecuado.




Anexo 4. Instrumentos de recoleccidon de datos

Indicaciones. Estimado trabajador, el cuestionario que se le proporciona es

CUESTIONARIO GESTION ADMINISTRATIVA

anonimo y sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le
agradeceremos de antemano su participacion y su sinceridad al responderlas. Es
por ello que se ha considerado las siguientes escalas de valoracion, de cada

pregunta, las cuales seran marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea

conveniente.

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3
DIMENSION/PREGUNTAS VALORACION
Dimension 1. Planificacion 2 3 4
01.Los jefes de é&rea definen los objetivos y metas
institucionales a alcanzar.
02.Los jefes de area definen los lineamientos generales
dentro de los periodos establecidos.
03. En los lineamientos de la institucién se contempla los
aspectos puntuales de las diferentes areas.
04.Los jefes de area tienen el proyecto publico
institucional (PEI) actualizado.
05. El plan anual de trabajo (PAT) y otros documentos de
gestidn estan considerados dentro del PEI.
06. Los jefes de area se reunen con todo el personal a fin
de validar el reglamento interno del personal.
Dimensién 2. Organizacion 2 3 4
07. En la municipalidad esta4 definido las funciones de
cada grupo de trabajadores.
08. Cada grupo de trabajadores cuenta con los recursos
necesarios para desarrollar adecuadamente sus
funciones.
09. El trabajo que se ejecuta en cada jefatura o area es
armonizado.
10. Se socializan las funciones de cada jefatura o area
para una mejor aplicacion.
11.Las funciones de cada jefatura o area estan en funcion
de las especializaciones de los colaboradores.
Dimensién 3. Direccién 2 3 4
12. Los jefes de area dan las instrucciones para
desarrollar los planes de la institucion
13.Los jefes de area motivan a los colaboradores con
diferentes incentivos segun los logros.
14.Los acuerdos tomados son comunicados Yy
socializados en cada é&rea a travées de los




coordinadores y encargado.

15.

El liderazgo empleado por los jefes de cada éarea
impulsa a trabajar en equipo.

Dimensién 4. Control

16.

El control de los servicios brindados en la institucién
publica en cada area es sistematizado y estandarizado.

17.

Se monitorea el desempefio del personal en cada area.

18.

Se corrigen las observaciones encontradas en cada
monitoreo ejecutado.

19.

Se realiza una realimentacion de funciones segun las
deficiencias encontradas en cada area.

20.

Luego de cada evaluacion se programan reuniones de
reflexion con los colaboradores de las areas
involucradas.

GRACIAS POR PARTICIPAR.




Indicaciones. Estimado trabajador, el cuestionario que se le proporciona es

CUESTIONARIO PERFIL POR COMPETENCIAS GERENCIALES

anonimo y sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le
agradeceremos de antemano su participacion y su sinceridad al responderlas. Es
por ello que se ha considerado las siguientes escalas de valoracion, de cada

pregunta, las cuales seran marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea

conveniente.

Totalmente en Ni de acuerdo ni

En desacuerdo De acuerdo

desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2 3

DIMENSION/PREGUNTAS

VALORACION

Dimension 1. Manejo de liderazgo

2

3

4

01.

Los jefes de area poseen una vision y valores sélidos que
permitan obtener la confianza de su equipo y de los grupos
de interés de la institucion

02.

Los jefes de area tienen capacidad de andlisis e
interpretacion del entorno, asi como de crear redes y
alianzas estratégicas con otras entidades y actores.

03.

Los jefes de area fomentan un ambiente de colaboracion y
trabajo en equipo a través de un estilo de liderazgo
participativo.

04.

Los jefes de &rea permanecen motivados y enfocados a los
objetivos a largo plazo a pesar de los fracasos o
impedimentos en el camino

05.

Los jefes de area comprenden y gestionan la diversidad y el
conflicto, y encuentra espacios de entendimiento y progreso
en ellos

06.

Los jefes de area motivan y guian al personal para aumentar
la efectividad de su trabajo en la Institucion.

Dimension 2. Manejo de direccién

07.

Los jefes de area dirigen la institucion de acuerdo con los
fundamentos de la gestion y al contexto

08.

Los jefes de area generan redes de apoyo en la institucion
para potenciar el proyecto organizativo institucional y
desarrollar los objetivos estratégicos

09.

Los jefes de area garantizan la articulacion POl con las
caracteristicas y necesidades del entorno

10.

Los jefes de area informan de manera objetiva a la
comunidad los logros y necesidades de la institucion.

11.

Los jefes de area determinan las condiciones para la
evaluacion y/o seleccién del personal de la institucion.

12.

Los jefes de area promueven la participacion de los
principales actores de la institucion.

13.

Los jefes de area desarrollan y mantiene redes de apoyo
institucional para la realizacion de capacitaciones

14.

Los jefes de area disefian actividades orientadas a integrar y
fortalecer las relaciones con las areas de trabajo

15.

Los jefes de area establecen y mantienen procedimientos
de monitoreo y evaluacién del desempefio del personal.




16.

Los jefes de area  gestionan los recursos financieros y
fisicos necesarios para el desarrollo del servicio

17.

Los jefes de area gestionan la organizacién, considerando
las potencialidades y el desarrollo de capacidades de los
trabajadores

18.

Los jefes de é&rea administran el talento humano de la
institucién de acuerdo con la normatividad vigente, sus
competencias asignadas e indicadores de gestion

Dimension 3. Trabajo en equipo

19.

Los jefes de &rea participan del trabajo en equipo
asumiendo roles y tareas con responsabilidad y resultados
concretos como proyectos, informes

20.

Los jefes de &rea asumen tareas, actividades, proyectos que
requieren del aporte de distintos miembros, disciplinas
cientificas, aportando lo suyo desde su formacion

21.

Los jefes de area son responsables del trabajo en equipo, de
la comunicaciébn que existe en el mismo para el
cumplimiento de las tareas

22.

Los jefes de area contribuyen a que el equipo tenga una
vision compartida y claros programas de trabajo,
participando en el andlisis y resolucién creativa de problemas

23.

Los jefes de area tienen un sentido de reto para que el
equipo alcance metas cada vez mas elevadas, acorde con la
vision de la institucién

24.

Los jefes de area tienen compromiso ético en el trato con
las personas considerando los valores universales

Dimensiéon 4. Gestiéon del cambio

25.

Los jefes de area generan el cambio colectivo a través de
habilidades de comunicacién e interrelacion, transmitiendo
ideas innovadoras de manera efectiva

26.

Los jefes de area buscan nuevas formas de hacer las cosas
basado en su capacidad de aprendizaje, experimentacion y
desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes con el
entorno

27.

Los jefes de area generan planteamientos y soluciones
innovadoras a los problemas que se le presentan en la
gestion

Dimension 5. Capacidad de comunicacién

28.

Los jefes de area se comunican en forma oral y escrita, y
comprende los diversos mensajes en una variedad de
situaciones que se presentan en la gestion

29.

Los jefes de area controlan sus emociones al comunicarse
y actia de manera apropiada ante distintas personas y
situaciones

30.

Los jefes de area formulan los argumentos propios, de
forma hablada o escrita teniendo en cuenta otros puntos de
vista de los integrantes de la institucion

31.

Los jefes de area aseguran los canales de comunicacion e
informacion para la mejor toma de decisiones

32.

Los jefes de area informan de manera objetiva a la
comunidad los avances de los logros de metas de la
institucion

33.

Los jefes de area escuchan y atienden a las inquietudes,
necesidades de los trabajadores

GRACIAS POR PARTICIPAR.




Anexo 5. Fichas técnicas de los instrumentos de recoleccion de datos.

Ficha técnica del instrumento de la variable gestion administrativa

Nombre: Cuestionario gestién administrativa

Autora: Bach. Paredes Saavedra, Grecia del Pilar
Afio: 2021

Lugar: Loreto.

Objetivo: Recabar datos sobre la gestion administrativa.
Muestra: 95 trabajadores

Confiabilidad 0,985 de alfa de Cronbach

Escala de medida

N.° de items

Tiempo:

Likert, ordinal.

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi
siempre, y (5) Siempre

20

15 minutos aproximadamente.

Ficha técnica del instrumento de la variable perfil competencias gerenciales

Nombre: Cuestionario perfil por competencias gerenciales
Autora: Bach. Paredes Saavedra, Grecia del Pilar

Afo: 2021

Lugar: Loreto.

Objetivo: Recabar datos sobre la competencia gerencial.
Muestra: 95 trabajadores.

Confiabilidad 0,998 de alfa de Cronbach

Escala de medida

N.° de items

Tiempo:

Likert, ordinal.

(1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo,
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo,
y (5) Totalmente de acuerdo.

33

25 minutos aproximadamente.




Anexo 6. Tabla de baremos de las variables y dimensiones.

Variables y dimensiones

Niveles o rangos

Variable 1 Bajo Medio Alto
Gestion administrativa 20-46 47-73 74-100
D1: Planificacion 6-14 15-23 24-30
D2: Organizacion 5-11 12-18 19-25
D3: Direccion 4-9 10-15 16-20
D4: Control 5-11 12-18 19-25

Variable 2 Inadecuado  Regular Adecuado
Perfil por competencias gerenciales 33-77 78-121 122-165
D1: Manejo de liderazgo 6-14 15-23 24-30
D2: Manejo de direccion 12-27 28-43 44-60
D3: Trabajo en equipo 6-14 15-23 24-30
D4: Gestion del cambio 3-6 7-10 11-15
D5: Capacidad de comunicacion 6-14 15-23 24-30




Anexo 7. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

‘]1 ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENDO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSIONES / Items
DIMENSION 1: Planificacion

Pertinencia’

Si

No

Relevancia?

Si

No

Claridad?®

Si

No

Sugerencias

01

Los jefes de area definen los objetivos y metas institucionales a alcanzar.

X

X

X

02

Los jefes de area definen los lineamientos generales dentro de los periodos
establecidos.

03

En los lineamientos de la institucion se contempla los aspectos puntuales de las
diferentes areas.

04

Los jefes de area tienen el proyecto publico institucional (PEI) actualizado.

05

El plan anual de trabajo (PAT) y otros documentos de gestion estan considerados
dentro del PEI

06

Los jefes de area se reunen con todo el personal a fin de validar el reglamento
interno del personal. )
DIMENSION 2: Organizacién

No

No

No

o7

En la municipalidad esta definido las funciones de cada grupo de trabajadores.

08

Cada grupo de trabajadores cuenta con los recursos necesarios para desarrollar
adecuadamente sus funciones.

09

El trabajo que se ejecuta en cada jefatura o area es armonizado.

10

Se socializan las funciones de cada jefatura o area para una mejor aplicacién.

11

Las funciones de cada jefatura o area estan en funcion de las especializaciones
de los colaboradores. )
DIMENSION 3: Direccion

W | X|x|x |[%|Wx |[x |[XXx [x

No

LIS A o O LSO - ] B 4

W x |x|x|x [x[@x [x |x|x [x

12

Los jefes de area dan las instrucciones para desarrollar los planes de la
institucion

13

Los jefes de area motivan a los colaboradores con diferentes incentivos segun
los logros.

14

Los acuerdos tomados son comunicados y socializados en cada area a través de
los coordinadores y encargado.

15

El liderazgo empleado por los jefes de cada area impulsa a trabajar en equipo.

DIMENSION 3: Control

Ox|x |x |[x

No

D= = |x

No

D<= |x [x

No

16

El control de los servicios brindados en la institucion plblica en cada area es
sistematizado y estandarizado.

>

>

>




‘*’ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

17 | Se monitorea el desempefio del personal en cada area. X X X
18 | Se corrigen las observaciones enconiradas en cada monitoreo ejecutado. X X X
19 Se realiza una realimentacién de funciones segun las deficiencias encontradas
en cada area. X X X
20 Luego de cada evaluacidn se programan reuniones de reflexién con los
colaboradores de las areas involucradas. X X X
L 2T T T T ST TPPRRN
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) Mo aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Violeta Cadenillas Albornoz DNI: 09748659

Especialidad del validador: Metoddloga.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
compoenente o dimensitn 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.

24 de octubre del 2021

.-J' ..-'-III.; . 27 f
([ s llas

Firma del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENDO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSIONES / Items
DIMENSION 1: Planificacion

Pertinencia'

Si

No

Relevancia®

Si

No

Claridad?®

Si

No

Sugerencias

01

Los jefes de area definen los objetivos y metas institucionales a alcanzar.

02

Los jefes de area definen los lineamientos generales dentro de los periodos
establecidos.

03

En los lineamientos de la institucion se contempla los aspectos puntuales de las
diferentes areas.

04

Los jefes de area tienen el proyecto publico institucional (PE!) actualizado.

05

El plan anual de trabajo (PAT) y otros documentos de gestidn estan considerados
dentro del PEL.

06

Los jefes de area se retnen con todo el personal a fin de validar el reglamento
interno del personal. )
DIMENSION 2: Organizacién

0

No

Si

No

> |X|x [

@

No

07

En la municipalidad esta definido las funciones de cada grupo de trabajadores.

08

Cada grupo de trabajadores cuenta con los recursos necesarios para desarrollar
adecuadamente sus funciones.

09

El trabajo que se ejecuta en cada jefatura o area es armonizado.

10

Se socializan las funciones de cada jefatura o area para una mejor aplicacion.

1

Las funciones de cada jefatura o area estan en funcién de las especializaciones
de los colaboradores. )
DIMENSION 3: Direccion

> X[x|x (X X (X XX | X

&

No

> X X [ X |2 | X

Si

No

x| |

@

No

12

Los jefes de area dan las instrucciones para desarrollar los planes de la
institucién

13

Los jefes de area motivan a los colaboradores con diferentes incentivos segun
los logros.

14

Los acuerdos tomados son comunicados y socializados en cada area a través de
los coordinadores y encargado.

15

El liderazgo empleado por los jefes de cada area impulsa a trabajar en equipo.

> (=X

> (e |X

A b b b4

DIMENSION 3: Control

Si

No

Si

No

No

16

El control de los servicios brindados en la institucién publica en cada area es
sistematizado y estandarizado.

>
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17 | Se monitorea el desempeiio del personal en cada area. X X X
18 | Se corrigen las observaciones encontradas en cada monitoreo ejecutado. X X X
19 Se realiza una realimentacidn de funciones segun las deficiencias encontradas
en cada area. X X X
20 Luego de cada evaluacién se programan reuniones de reflexion con los
colaboradores de las areas involucradas. X X X
L0 2 T T T Ty =T TSR
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir [ ) Mo aplicable { )

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Diana Caroly Garcia Paredes DNI: 71581194

Especialidad del validador: Metoddloga.

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al
compoenente o dimension especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia, cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensicn.

31 de octubre del 2021

P Dione
Hogte

Firma del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENDO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSIONES / Items
DIMENSION 1: Planificacion

Pertinencia'

Si

No

Relevancia®

Si

No

Claridad?®

Si

No

Sugerencias

01

Los jefes de area definen los objetivos y metas institucionales a alcanzar.

02

Los jefes de area definen los lineamientos generales dentro de los periodos
establecidos.

03

En los lineamientos de la institucion se contempla los aspectos puntuales de las
diferentes areas.

04

Los jefes de area tienen el proyecto publico institucional (PE!) actualizado.

05

El plan anual de trabajo (PAT) y otros documentos de gestidn estan considerados
dentro del PEL.

06

Los jefes de area se retnen con todo el personal a fin de validar el reglamento
interno del personal. )
DIMENSION 2: Organizacién

0

No

Si

No

> |X|x [

@

No

07

En la municipalidad esta definido las funciones de cada grupo de trabajadores.

08

Cada grupo de trabajadores cuenta con los recursos necesarios para desarrollar
adecuadamente sus funciones.

09

El trabajo que se ejecuta en cada jefatura o area es armonizado.

10

Se socializan las funciones de cada jefatura o area para una mejor aplicacion.

1

Las funciones de cada jefatura o area estan en funcién de las especializaciones
de los colaboradores. )
DIMENSION 3: Direccion

> X[x|x (X X (X XX | X

&

No

> X X [ X |2 | X

Si

No

x| |

@

No

12

Los jefes de area dan las instrucciones para desarrollar los planes de la
institucién

13

Los jefes de area motivan a los colaboradores con diferentes incentivos segun
los logros.

14

Los acuerdos tomados son comunicados y socializados en cada area a través de
los coordinadores y encargado.

15

El liderazgo empleado por los jefes de cada area impulsa a trabajar en equipo.

> (=X

> (e |X

A b b b4

DIMENSION 3: Control

Si

No

Si

No

No

16

El control de los servicios brindados en la institucién publica en cada area es
sistematizado y estandarizado.

>




Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. SAAVEDRA CARRION NICANOR PITER DNI: 46874319
Especialidad del validador: METODOLOGO

Ilca, 12 de noviembre del 2021

‘Pertinencia: El Bem comresponde al concepto tedrico
formutado,

IRelevancia: El llem &8 apropiado para represantar ol
componente ¢ dimension especifica del constructo
Claridad: Se entende sin dificuad alguna of
enunciado del llem, s conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia. so dice suficiencia, cuando los ftems
planteados son sulicentes para medir 1a dimensidn
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17

Se monitorea el desemperio del personal en cada area.

18

Se corrigen las observaciones encontradas en cada monitoreo ejecutado.

19

Se realiza una realimentacién de funciones segun las deficiencias encontradas
en cada area.

20

Luego de cada evaluacion se programan reuniones de reflexion con los
colaboradores de las areas involucradas.

> X (XX

> (XX

oo XK=
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENDO QUE MIDE LA VARIAELE PERFIL POR COMPETENCIAS

GERENCIALES
N° | DIMENSIONES / Items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad?® s .
DIMENSION 1: Manejo de liderazgo Si_ | No | Si | No | Si | No |- derencias

01 Los jefes de area poseen una vision y valores sdlidos que permitan obtener la

confianza de su equipo y de los grupos de interés de la institucidn X X X
02 Los jefes de area tienen capacidad de analisis e interpretacion del entomo, asi como

de crear redes y alianzas estratégicas con otras entidades y actores. X X X
03 Los jefes de area fomentan un ambiente de colaboracidn y trabajo en equipo atraves

de un estilo de liderazgo participativo. X X X
04 Los jefes de area permanecen motivados y enfocados a los objetivos a largo plazo a

pesar de los fracasos o impedimentos en el camino X X X
05 Los jefes de area comprenden y gestionan la diversidad y el conflicto, y encuentra

espacios de entendimiento y progreso en ellos X X X
06 Los jefes de area motivan y guian al personal para aumentar la efectividad de su

trabajo en la Institucion. X X X

DIMENSION 2: Manejo de direccion Si No Si No | Si | No

07 Los jefes de area dirigen la institucion de acuerdo con los fundamentos de la gestidn

y al contexto X X X
08 Los jefes de area generan redes de apoyo en la institucion para potenciar el proyecto

organizativo institucional v desarrollar los objetivos estratégicos X X X
09 Los jefes de area garantizan la articulacion POl con las caracteristicas y necesidades

del entorno X X X
10 Los jefes de area informan de manera objetiva a la comunidad los logros vy

necesidades de la institucién. X X X
1 Los jefes de area determinan las condiciones para la evaluacion y/o seleccion del

personal de la institucion. X X X
12 Los jefes de area promueven la participacion de los principales actores de la

institucion. X X X
13 Los jefes de area desarrollan y mantiene redes de apoyo institucional para la

realizacion de capacitaciones X X X
14 Los jefes de area disefian actividades orientadas a integrar y fortalecer las relaciones

con las areas de trabajo X X X
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Los jefes de area establecen y mantienen procedimientos de monitoreo y evaluacién

b del desemperio del personal. X X X
16 Los jefes de area gestionan los recursos financieros y fisicos necesarios para el
desarrollo del servicio X X X
17 Los jefes de area gestionan la organizacion, considerando las potencialidades vy el
desarrollo de capacidades de los trabajadores X X X
18 Los jefes de area administran el talento humano de la institucion de acuerdo con la
normatividad vigente, sus competencias asignadas e indicadores de gestion X X X
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si [ No
19 Los jefes de area participan del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con
responsabilidad y resultados concretos como proyectos, informes X X X
20 Los jefes de area asumen tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de
distintos miembros, disciplinas cientificas, aportando lo suyo desde su formacion X X X
29 Los jefes de area son responsables del trabajo en equipo, de la comunicacion que
existe en el mismo para el cumplimiento de las tareas X X X
22 Los jefes de area contribuyen a que el equipo tenga una vision compartida y claros
programas de trabajo, participando en el analisis y resolucion creativa de problemas X X X
23 Los jefes de area tienen un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada
vez mas elevadas, acorde con la vision de la institucion X X X
2 Los jefes de area tienen compromiso ético en el trato con las personas considerando
los valores universales X X X
Dimension 4: Gestién del cambio Si No Si No | Si | No
25 Los jefes de area generan el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacién
e interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras de manera efecliva X X X
Los jefes de area buscan nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad
26 | de aprendizaje, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes
con el entorno X X X
27 Los jefes de area generan planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas
que se le presentan en la gestion X X X
Dimension 4: Gestién del cambio Si_ [No Si [ No Si |No
28 Los jefes de area se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos
mensajes en una variedad de situaciones que se presentan en la gestion X X X
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Los jefes de area controlan sus emociones al comunicarse y actua de manera
apropiada ante distintas personas vy situaciones

30

Los jefes de area formulan los argumentos propios, de forma hablada o escrita
teniendo en cuenta otros puntos de vista de los integrantes de la institucion

H

Los jefes de area aseguran los canales de comunicacion e informacién para la mejor
toma de decisiones

32

Los jefes de area informan de manera objetiva a la comunidad los avances de los
logros de metas de la institucion

33

Los jefes de area escuchan y atienden a las inquietudes, necesidades de los
trabajadores

>x X X (=[x
> | X (= [

== ===

L0 LT T Tl Ty 1T

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) Mo aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Violeta Cadenillas Albornoz DNI: 09748659
Especialidad del validador: Metoddloga.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado. 24 de octubre del 2021

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensicn especifica del constructo.
}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

z #
e,

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia, cuando los items ff-, W, s A il
planteados son suficientes para medir la dimensidn. AU )

—

Firma del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENDO QUE MIDE LA VARIABLE PERFIL POR COMPETENCIAS

GERENCIALES
N.° | DIMENSIONES / Items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad? s .
DIMENSION 1: Manejo de liderazgo Si_| No | Si | No | Si | No | -ugerencias

01 Los jefes de area poseen una vision y valores sdlidos que permitan obtener la

confianza de su equipo vy de los grupos de interés de la institucion X X X
02 Los jefes de area tienen capacidad de analisis e interpretacion del entorno, asi como

de crear redes y alianzas estratégicas con ofras entidades vy actores. X X X
03 Los jefes de area fomentan un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo atraves

de un estilo de liderazgo participativo. X X X
04 Los jefes de area permanecen motivados y enfocados a los objetivos a largo plazo a

pesar de los fracasos o impedimentos en el camino X X X
05 Los jefes de area comprenden y gestionan la diversidad y el conflicto, y encuentra

espacios de entendimiento y progreso en ellos X X X
06 Los jefes de area motivan y guian al personal para aumentar la efectividad de su

trabajo en la Institucion. X X X

DIMENSION 2: Manejo de direccion Si No Si No | Si | No

07 Los jefes de area dirigen la institucion de acuerdo con los fundamentos de la gestion

y al contexto X X X
08 Los jefes de area generan redes de apoyo en la institucion para potenciar el proyecto

organizativo institucional vy desarrollar los objetivos estratégicos X X X
09 Los jefes de area garantizan la articulacion POI con las caracteristicas y necesidades

del entorno X X X
10 Los jefes de area informan de manera objetiva a la comunidad los logros vy

necesidades de la institucion. X X X
1 Los jefes de area determinan las condiciones para la evaluacion y/o seleccion del

personal de la institucion. X X X
12 Los jefes de area promueven la participacion de los principales actores de la

institucidn. X X X
13 Los jefes de area desarrollan y mantiene redes de apoyo institucional para la

realizacidn de capacitaciones X X X
14 Los jefes de area disefan actividades orientadas a integrar y fortalecer las relaciones

con las areas de frabajo X X X
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Los jefes de area establecen y mantienen procedimientos de monitoreo y evaluacion

b del desempefio del personal. X X X
16 Los jefes de area gestionan los recursos financieros vy fisicos necesarios para el
desarrollo del servicio X X X
17 Los jefes de area gestionan la organizacion, considerando las potencialidades y el
desarrollo de capacidades de los trabajadores X X X
18 Los jefes de area administran el talento humano de la institucion de acuerdo con la
normatividad vigente, sus competencias asignadas e indicadores de gestion X X X
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No | Si [ No
19 Los jefes de area participan del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con
responsabilidad y resultados concretos como proyectos, informes X X X
20 Los jefes de area asumen tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de
distintos miembros, disciplinas cientificas, aportando lo suyo desde su formacién X X X
21 Los jefes de area son responsables del trabajo en equipo, de la comunicacion que
existe en el mismo para el cumplimiento de las tareas X X X
22 Los jefes de area contribuyen a que el equipo tenga una visidon compartida y claros
programas de trabajo, participando en el analisis y resolucién creativa de problemas | X X X
23 Los jefes de area tienen un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada
vez mas elevadas, acorde con la vision de la institucion X X X
24 Los jefes de area tienen compromiso ético en el trato con las personas considerando
los valores universales X X X
Dimensidn 4: Gestion del cambio Si No Si No | Si | No
25 Los jefes de area generan el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacion
e interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras de manera efectiva X X X
Los jefes de area buscan nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad
26 | de aprendizaje, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes
con el entormo X X X
27 Los jefes de area generan planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas
gque se le presentan en la gestion X X X
Dimension 4: Gestion del cambio Si_ | No Si_ | No Si [ No
28 Los jefes de area se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos
mensajes en una variedad de situaciones que se presentan en la gestion X X X
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29 Los jefes de area controlan sus emociones al comunicarse y actiua de manera
apropiada ante distintas personas y situaciones X X X
30 Los jefes de area formulan los argumentos propios, de forma hablada o escrita
teniendo en cuenta otros puntos de vista de los integrantes de la institucion X X X
Los jefes de area aseguran los canales de comunicacion e informacion para la mejor
Ky L
toma de decisiones X X X
32 Los jefes de area informan de manera objetiva a la comunidad los avances de los
logros de metas de la institucion X X X
33 Los jefes de area escuchan y atienden a las inquietudes, necesidades de los
tfrabajadores X X X
L 2o T Tt [T T PRSPPI
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) Mo aplicable { )

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Diana Caroly Garcia Paredes DNI: 71581194

Especialidad del validador: Metoddloga.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
*Claridad: 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 dimensidn.

31 de octubre del 2021

Firma del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENDO QUE MIDE LA VARIABLE PERFIL POR COMPETENCIAS

GERENCIALES
N.° | DIMENSIONES / Items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad? s .
DIMENSION 1: Manejo de liderazgo Si_| No | Si | No | Si | No | -ugerencias

01 Los jefes de area poseen una vision y valores sdlidos que permitan obtener la

confianza de su equipo vy de los grupos de interés de la institucion X X X
02 Los jefes de area tienen capacidad de analisis e interpretacion del entorno, asi como

de crear redes y alianzas estratégicas con ofras entidades vy actores. X X X
03 Los jefes de area fomentan un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo atraves

de un estilo de liderazgo participativo. X X X
04 Los jefes de area permanecen motivados y enfocados a los objetivos a largo plazo a

pesar de los fracasos o impedimentos en el camino X X X
05 Los jefes de area comprenden y gestionan la diversidad y el conflicto, y encuentra

espacios de entendimiento y progreso en ellos X X X
06 Los jefes de area motivan y guian al personal para aumentar la efectividad de su

trabajo en la Institucion. X X X

DIMENSION 2: Manejo de direccion Si No Si No | Si | No

07 Los jefes de area dirigen la institucion de acuerdo con los fundamentos de la gestion

y al contexto X X X
08 Los jefes de area generan redes de apoyo en la institucion para potenciar el proyecto

organizativo institucional vy desarrollar los objetivos estratégicos X X X
09 Los jefes de area garantizan la articulacion POI con las caracteristicas y necesidades

del entorno X X X
10 Los jefes de area informan de manera objetiva a la comunidad los logros vy

necesidades de la institucion. X X X
1 Los jefes de area determinan las condiciones para la evaluacion y/o seleccion del

personal de la institucion. X X X
12 Los jefes de area promueven la participacion de los principales actores de la

institucidn. X X X
13 Los jefes de area desarrollan y mantiene redes de apoyo institucional para la

realizacidn de capacitaciones X X X
14 Los jefes de area disefan actividades orientadas a integrar y fortalecer las relaciones

con las areas de frabajo X X X
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Los jefes de area establecen y mantienen procedimientos de monitoreo y evaluacion

b del desempefio del personal. X X X
16 Los jefes de area gestionan los recursos financieros vy fisicos necesarios para el
desarrollo del servicio X X X
17 Los jefes de area gestionan la organizacion, considerando las potencialidades y el
desarrollo de capacidades de los trabajadores X X X
18 Los jefes de area administran el talento humano de la institucion de acuerdo con la
normatividad vigente, sus competencias asignadas e indicadores de gestion X X X
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No | Si [ No
19 Los jefes de area participan del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con
responsabilidad y resultados concretos como proyectos, informes X X X
20 Los jefes de area asumen tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de
distintos miembros, disciplinas cientificas, aportando lo suyo desde su formacién X X X
21 Los jefes de area son responsables del trabajo en equipo, de la comunicacion que
existe en el mismo para el cumplimiento de las tareas X X X
22 Los jefes de area contribuyen a que el equipo tenga una visidon compartida y claros
programas de trabajo, participando en el analisis y resolucién creativa de problemas | X X X
23 Los jefes de area tienen un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada
vez mas elevadas, acorde con la vision de la institucion X X X
24 Los jefes de area tienen compromiso ético en el trato con las personas considerando
los valores universales X X X
Dimensidn 4: Gestion del cambio Si No Si No | Si | No
25 Los jefes de area generan el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacion
e interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras de manera efectiva X X X
Los jefes de area buscan nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad
26 | de aprendizaje, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes
con el entormo X X X
27 Los jefes de area generan planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas
gque se le presentan en la gestion X X X
Dimension 4: Gestion del cambio Si_ | No Si_ | No Si [ No
28 Los jefes de area se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos
mensajes en una variedad de situaciones que se presentan en la gestion X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. SAAVEDRA CARRION NICANOR PITER DNI: 46874319
Especialidad del validador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Ilca, 12 de noviembre del 2021
Pertinencia: £l tem comresponde al concepto tedrico

formuiado. ~
IRelevancia: El llem es apropiado para represantar ol 4 4
componente © dimension especifica del constructo //
Claridad: Se enSende sin dficutad alguna e s
enunciado del llem, es conciso, exacto y directo > //(

'8
Nota: Suficiencia. se dice sufickencia, cuando los flems Fipna del experto Informante

planteados son sulicentes para medir la dimensidn
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Los jefes de area controlan sus emociones al comunicarse y actia de manera

2 apropiada ante distintas personas y situaciones X X X
10 Los jefes de area formulan los argumentos propios, de forma hablada o escrita

teniendo en cuenta otros puntos de vista de los integrantes de la institucion X X X
11 Los jefes de area aseguran los canales de comunicacion e informacion para la mejor

toma de decisiones X X X
32 Los jefes de area informan de manera cbjetiva a la comunidad los avances de los

logros de metas de |a institucion X X X
33 Los jefes de area escuchan y atienden a las inquietudes, necesidades de los % x «

trabajadores




Anexo 8. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTION ADMINISTRATIVA — PRUEBA PILOTO
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE PERFIL POR COMPETENCIAS GERENCIALES — PRUEBA PILOTO
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