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Resumen
La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y el desarrollo institucional en una municipalidad
provincial de la Region Cajamarca, fue una investigacion cuantitativa de disefio no
experimental transversal correlacional. La muestra seleccionada fue de 40
colaboradores; los instrumentos para la recoleccion de datos para las competencias
gerenciales y desarrollo institucional fueron validados por tres expertos y se
determind su confiabilidad a través del Alfa de Cronbach de 0.900 y 0.963
respectivamente. Los resultados indicaron que hay correlacién positiva moderada
entre la orientacién a los resultados y desarrollo institucional (Rho = 0.659; p-
valor=0.000); una correlacién positiva moderada entre la relacion de vocacion de
servicio y desarrollo institucional (Rho = 0.688; p-valor=0.000); una correlacion
positiva moderada entre la asociacion del trabajo en equipo y el desarrollo
institucional (Rho = 0.682; p-valor=0.000) y existe una correlacion positiva alta entre
las competencias gerenciales y desarrollo institucional (Rho = 0.777; p-
valor=0.000). Concluyendo que, a mejor orientacion a los resultados mayor
desarrollo institucional, a mayor vocacién de servicio mayor desarrollo institucional,
a mayor trabajo en equipo mayor desarrollo institucional y a mejores competencias

gerenciales mayor desarrollo institucional.
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Abstract
The objective of this research was to determine the relationship between managerial
skills and institutional development in a provincial municipality of the Cajamarca
Region, it was a quantitative research of non-experimental cross-correlational
design. The selected sample was 40 collaborators; The instruments for data
collection for managerial skills and institutional development were validated by three
experts and their reliability was determined through Cronbach's Alpha of 0.900 and
0.963, respectively. The results indicated that there is a moderate positive
correlation between results orientation and institutional development (Rho = 0.659;
p-value=0.000); a moderate positive correlation between the relationship between
dedication to service and institutional development (Rho = 0.688; p-value=0.000); a
moderate positive correlation between the association of teamwork and institutional
development (Rho = 0.682; p-value=0.000) and there is a high positive correlation
between managerial skills and institutional development (Rho = 0.777; p-
value=0.000). Concluding that, a better orientation to results, greater institutional
development, a greater vocation for service, greater institutional development,
greater teamwork, greater institutional development, and better managerial skills,

greater institutional development.

Keywords: Management skills, institutional development, municipality
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l. INTRODUCCION

En el contexto internacional, en una época de disminucion de los recursos
financiados con fondos publicos, las habilidades y competencias gerenciales estan
experimentando cambios complejos (Young, 2022). Como tal, los lideres deben
llegar al puesto con un conjunto diverso de habilidades y tener una vision de futuro
(Woo et al., 2020). Se esta volviendo comun en las municipalidades asignar lideres
que no poseen las habilidades profesionales, argumentando que los lideres no
requieren experiencia operativa o capacitacion para liderar dichos equipos (Hataley
& Leuprecht, 2019).

El Plan Nacional de Desarrollo identifico el problema de la capacidad como
un desafio principal que socava la creacion de un estado de desarrollo democrético
en Sudafrica, sefiala que existen problemas en la mayoria de los municipios, como
una alta tasa de vacantes para puestos clave o funcionarios clave que carecen de
las competencias adecuadas; una disminucion en el manejo adecuado de las
consecuencias por mal desempenfio y transgresiones; y una disminucion en la tasa
de respuesta para mejorar los controles internos (Auditor-General South Africa
[AGSA], 2018).

No todos los municipios en Sudéfrica son capaces de desempefiar sus
funciones de manera éptima, ya que la mayoria se encontraban empantanados por
problemas de capacidad que socavaban la eficacia y el desarrollo institucional. Por
lo tanto, evaluar y determinar la eficiencia del gobierno local es uno de los
componentes mas importantes para garantizar la eficacia institucional dentro de los
municipios. El factor mas importante que tiene una relacion directa con la eficacia
institucional del gobierno local es la capacidad institucional (Davids et al., 2022).

El contexto nacional, a través de un informe publicado por CEPLAN (2018),
muchos distritos y municipalidades provinciales peruanas no cumplen con el uso
total del presupuesto asignado por el Ministerio de Economia y Finanzas en el
ejercicio presupuestario, retrasando el desarrollo urbano y la evolucion de la
cobertura institucional.

La municipal provincial de la region Cajamarca, motivo de estudio, es una
organizacion publica del Estado, y tiene sustento juridico en la Ley N° 27972 (Diario
El Peruano, 2013) y en el afio 2019 el Organo de Control Institucional a través del
Informe de Visita de Control N° 001-2019-OCI/0376-SVC, realiz6 una accién de



control donde advirtio que diecisiete funcionarios no cumplian con el perfil de puesto
gue se ha establecido por la entidad municipal, lo que genera que las operaciones
y los servicios brindados no se realicen con funcionarios capaces; esta adversidad
podria afectar la continuidad de los diversos procesos de la entidad y repercutir en
el desarrollo institucional; posteriormente a ello la entidad realiz6 las acciones
correspondientes para cumplir con las recomendaciones del Organo de Control
Institucional.

Con las politicas publicas implementadas y la modernizacion del Estado
respecto a los recursos humanos, se promulgé la Ley N° 30057 Ley del servicio
Civil, cuyo fin indica que las organizaciones publicas sean de gran nivel en su
eficiencia y eficacia, para que puedan brindar servicios de calidad, promoviendo en
desarrollo de la sociedad (Diario El Peruano, 2013). A partir del afio 2019 la entidad
ya se encuentra en transito al SERVIR, habiendo culminado el mapeo de cargos y
puestos (SERVIR, 2021); elaborando los instrumentos de gestion acorde a Ley;
asegurando que los funcionarios de libre designacion tengan competencias idéneas
y asegurar un desemperfio laboral exitoso.

Por lo expuesto se formula la pregunta principal de investigacion ¢ cual es
la relacién entre las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en una
municipalidad provincial de la region Cajamarca? Como preguntas especificas
tenemos: (1) ¢cual es la relacion entre la orientacidn a los resultados y el desarrollo
institucional en una municipalidad provincial de la regién Cajamarca?; (2) ¢cual es
la relacion entre la vocacion de servicio y el desarrollo institucional en una
municipalidad provincial de la regién Cajamarca?; (3) ¢cudl es la relacién entre el
trabajo en equipo y el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la
region Cajamarca?

Esta investigacion tiene justificacion practica porque que cada vez son
mayores las exigencias de capacidades gerenciales en el sector publico en
beneficio del desarrollo urbano, asi como de la propia institucién; asimismo tiene
alcance institucional en las distintas organizaciones publicas puesto que sirve como
referencia para investigaciones futuras en la concepcion de nuevos aportes y el
aumento de las competencias gerenciales en sintonia con las exigencias de la
poblacién y la sociedad en general. Metodolégicamente en toda su estructura

utiliza con mucha rigurosidad del método cientifico a fin de ahondar en el estudio



de las variables en cuestion y brindar los aportes necesarios para abordar
adecuadamente la problematica existente. Es socialmente relevante, ya que la
informacion recopilada sera de utilidad para las autoridades de entidades publicas,
para identificar y construir soluciones de baja percepcion, con el objetivo de
promover actividades de desarrollo institucional que beneficien a la comunidad en
su conjunto. También tiene justificacion tedrica puesto que ambas variables en
estudio tienen una base de marco tedérico bien definido y este estudio es un aporte
mas al conocimiento.

El objetivo general es determinar la relacion entre las competencias
gerenciales y el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la region
Cajamarca. (1) Estimar la relacion entre la orientacion a los resultados y el
desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la region Cajamarca; (2)
Estimar la relacion entre la vocacion de servicio y el desarrollo institucional en una
municipalidad provincial de la region Cajamarca; (3) Estimar la relacion entre el
trabajo en equipo y el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la
region Cajamarca.

Como hipotesis principal tenemos, Ho: no existe relacién significativa entre
las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en una municipalidad
provincial de la regidbn Cajamarca, Hi: existe relacion significativa entre las
competencias gerenciales y el desarrollo institucional en una municipalidad
provincial de la region Cajamarca. Las hipotesis especificas serian: (1) Ho: no
existe relacion significativa entre la orientacion a los resultados y el desarrollo
institucional en una municipalidad provincial de la region Cajamarca, Hi: existe
relacion significativa entre la orientacién a los resultados y el desarrollo institucional
en una municipalidad provincial de la region Cajamarca; (2) Ho: no existe relaciéon
significativa entre la vocacion de servicio y el desarrollo institucional en una
municipalidad provincial de la region Cajamarca, Hi: existe relacion significativa
entre la vocacion de servicio y el desarrollo institucional en una municipalidad
provincial de la region Cajamarca; (3) Ho: no existe relacion significativa entre el
trabajo en equipo y el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la
region Cajamarca, Hi: existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el

desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la region Cajamarca.



ll.  MARCO TEORICO

Los antecedentes se basan en acopio de trabajos de investigacion
anteriores organizados de la siguiente manera: Miranda et al. (2021) realizaron un
estudio para comparar las autoevaluaciones de los directivos de la Junta de Salud
de la Ciudad de Cienfuegos sobre las competencias que deben tener como
directivos y las que realmente tienen. Se trata de un estudio de desarrollo en la que
participaron 92 directivos de la Autoridad Municipal de Salud de Cienfuegos. Tanto
los métodos tedricos como los experimentales se utilizan para comprender la
naturaleza del problema. Los investigadores plantearon un disefio metodoldgico
cuantitativo descriptivo comparativo. Los resultados mostraron que mas del 97% de
los participantes dijeron que los puestos que ocupaban requerian un alto nivel de
habilidades, lo cual exigieron. Fueron identificados con altos niveles: impulso para
el éxito, preparacion mental, compromiso con la organizacién, autocontrol y
disciplina. Mas del 50% se identific6 como un pensador estratégico moderado, habil
al desenvolverse en los recursos humanos, y en la resolucion de problemas y
conflictos y habilidades de negociacion. La gestion del tiempo se considera el
indicador de desempefio mas débil para las habilidades estratégicas internas. En
conclusioén, los gerentes reconocen que los puestos que ocupan requieren un alto
grado de apropiacion de todas las habilidades que requieren, la mayor dificultad es
conseguir la estrategia y su estrategia interna, lo que demuestra que es necesario
proponer acciones para abordar los problemas identificados.

Yarahmadi et al. (2022) en su estudio su objetivo fue disefiar un modelo de
centro de evaluacion y desarrollar la competencia de los administradores
municipales de Mashhad. EI método fue mixto correlacional con recoleccién de
datos fue biblioteca de campo. La poblacion estadistica de la seccién cualitativa fue
de 25 expertos en areas afines y la poblacion estadistica de la seccidén cuantitativa
de todos los gerentes y expertos senior del municipio fue de 250 en total, de los
cuales 150 fueron seleccionados como muestra estadistica. El muestreo cualitativo
fue dirigido y el muestreo aleatorio cuantitativo fue simple. Se recolecto datos
mediante un cuestionario que fue elaborado por la investigadora constaba de 104
items, de los cuales 17 eran el foco de evaluacion y desarrollo de competencias de

los gerentes y 5 eran la promocion 6ptima del desempefio organizacional.



El andlisis estadistico se realiz6 con el software Smart PLS y SPSS. De
acuerdo con los resultados, las 17 dimensiones del Centro de Evaluaciéon y
Desarrollo de Competencias Directivas son las siguientes: comunicacion
interpersonal (0,833), gestion empresarial (0,819), perspicacia y actitud (0,789),
liderazgo (0,781), gestion de los demas (0,779), Habilidad emocional (0,758),
Habilidad mental (0,701), Conocimiento tecnoldgico (0,701), Habilidades de
evaluador (0,655), Habilidad experimental (0,646), Habilidad académica (0,479),
Rasgo de personalidad (0,478), Credibilidad profesional (0,427) ), Habilidad Fisica
(0.415) ), Comunicacién personal (0.388), Autogestion (0.372) y Valor
organizacional (0.304). Los altos directivos deben utilizar los centros de evaluacion
y desarrollo para capacitar a los directivos para que tengan éxito en la mejora del
rendimiento.

La gestiébn municipal y sus competencias de liderazgo se estan convirtiendo
en un aspecto muy importante para desarrollar los municipios y regiones, en ese
sentido Jankelova et al. (2021) tuvo como objetivo en su trabajo identificar aquellas
habilidades directas que conducen a la satisfaccion laboral en el entorno de las
autoridades municipales y de gobierno local. La metodologia planteada por los
investigadores fue cuantitativa correlacional. La encuesta cuantitativa se realizd
mediante un cuestionario a una muestra de 110 altos directivos municipales y
empleados de las oficinas gestionadas por estos directivos. La satisfaccion laboral
se asoci6 principalmente con el uso de la capacidad de argumentar y, en segundo
lugar, con el uso de la persuasion. Se concluyé que, en términos de liderazgo, el
estilo predominante de los gerentes es consultivo, diferenciAandose en la
satisfaccion de los empleados y el otro grupo poseen una menor adaptacion de las
tareas.

En ese sentido, Albini et al. (2021) tuvieron como propdsito mostrar los
aportes del Modelo Simplificado de Gestion por Competencias en una secretaria
municipal de salud. El modelo fue aplicado en una ciudad de Brasil, en las
siguientes fases:. cuestionario, propuesta educativa, mapeo de brechas y
documental. La metodologia planteada por los investigadores fue cuantitativa
correlacional. Dentro de los resultados de la investigacion documental, se
mostraron un total de 14 competencias basicas generales, eligiéndose un

cuestionario de competencias basicas especificas, existiendo una correlacién entre



ellas; en la fase de cuestionario, se obtuvieron los grados de importancia y
expresion competencial en el trabajo, fueron llenados por 74 gestores municipales
de salud publica; en el tercero mapeo de brechas, se formulé para el grado de
prioridad formativa y su clasificacion; por ultimo la propuesta educativa para el
desarrollo de una de las competencias con mayor grado de prioridad. En
conclusién, el modelo brinda contribuciones al describir las competencias basicas
generales.

Por otro lado, Guarnizo (2018) buscé establecer el nivel de competencias
gerenciales que posee la area administrativa y directiva de una universidad. Se
enmarco en un estudio con disefio correlacional, conformado con una muestra de
268 empleados, los cuales proporcionaron la informacion y datos requeridos a
través de un cuestionario debidamente estructurado. Los hallazgos indicaron que
no se han establecido criterios de seleccion de personal de manera operativa y
técnica, limitando en el ingreso de colaboradores actualizado y su capacidad, esto
dificulta en gran manera a la gestion institucional. Esto pone en relevancia tener
bien definido los aspectos de seleccidn del recurso humano porque impacta en gran
manera en la gestiéon de la institucion y en el desarrollo de habilidades del personal,
lo que corresponde a una competencia gerencial a desarrollar mas a fondo. Por
otro lado, dado que el valor X2 = 7.85 es mayor a X1 = 7.82 se acepto la hipétesis
alterna: la implementacién de un modelo de gestion por competencias para las
autoridades de las areas académicas y administrativas permitird el cumplimiento de
los objetivos estratégicos y una mejor gestion del talento humano en dicha
universidad.

En Ecuador, Araujo (2018) indic6 que conocer el nivel de desarrollo de
competencias gerenciales y su aplicacién en la gestion de las compariias permite
avizorar su impacto en el clima organizacional y de esa manera platear un plan de
accion para potenciar la productividad y las relaciones interpersonales. La
metodologia que se planted fue cuantitativa correlacional. La actividad comercial
en el cantdon Rumifiahui esta caracterizado por una amplia base familiar y artesanal,
donde las funciones gerenciales y administrativas se desarrollan en base a la
percepcion empirica de los directivos. A través de una investigacion exploratoria,
descriptiva y correlacional de disefio no experimenta, en la cual por intermedio de

un cuestionario de autoevaluacion aplicado a 85 microempresarios se diagnosticé



las siguientes competencias: direccion de personas, desarrollo de personas, trabajo
en equipo y cooperacion, y liderazgo. Los hallazgos indicaron que los
microempresarios son altamente competentes. Los factores criticos por desarrollar
son: supervision de la calidad de los productos /servicios y mejorar los procesos de
retroalimentacion.

En Colombia, Celis y Rueda (2018) analizaron las competencias
gerenciales para optimizar el proceso administrativo de la compafiia VORDCAB
Colombia S.A.S. Metodolégicamente fue de enfoque cuantitativo, que abordé a diez
empleados entre directivos y parte administrativa. Se seleccioné como técnica a la
encuesta, con dos cuestionarios con tipo de respuesta Likert. Uno de los
cuestionarios de 12 items se suministr0 a los gerentes para medir sus
competencias gerenciales en las dimensiones meta cognitivas, beta cognitivas y
personales y el otro cuestionario de 14 items se aplicé a los empleados para
abordar la optimizacion del proceso administrativo. Los hallazgos mostraron que el
50% de los empleados perciben que los gerentes siempre afrontan situaciones
cambiantes con flexibilidad, y que modifican su conducta ante la adversidad. El
estudio concluye que la compafiia debe incorporar métodos para que los gerentes
adquieran mayores competencias que mejoren e impacten en los procesos; por otro
lado, determina que los gerentes deben trabajar con mas objetividad y enfocados
en los pilares de la empresa. Los directivos tienen deficiencias en el proceso
administrativo en la direccion, control y organizacion.

En el entorno nacional también se ha podido recoger estudios previos como
es el caso del estudio desarrollado en Lima por Julca (2020) quien determind de
gué manera el desarrollo institucional se ve influenciado por las competencias
gerenciales y en el compromiso laboral de las enfermeras del Hospital José
Casimiro Ulloa. La metodologia desarrolla fue con enfoque cuantitativo no
experimental correlacional, en donde se aplico un cuestionario a 103 enfermeras
de dicho hospital. La confiabilidad del instrumento a través del alfa de Crombach
fue de 0.86, lo que determind un instrumento altamente confiable. Los hallazgos
indicaron que tanto el desarrollo institucional como las competencias gerenciales
se asocian de manera significativa con el compromiso laboral, siendo significativa
para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) de las

enfermeras del hospital José Casimiro Ulloa.



En Cajamarca, Anderson (2018) evalud la relacién de la estrategia de
competencias gerenciales con la comunicacion organizacional interna del sector
hotelero de 3 y 4 estrellas de dicha ciudad. Las competitivas gerenciales se
analizaron en el aspecto social, persona y laboral. La metodologia abordada fue
de enfoque cuantitativo correlacional mediante el cual se suministré un cuestionario
para medir las competencias gerenciales en 25 gerentes de dichos hoteles.
Después del analisis de las competencias gerenciales, concluyen que los gerentes
presentan tendencia en valores medios bajos a nivel de la variable y las
dimensiones. Socialmente, el resultado fue de 43.6%; en el aspecto laboral 43.2%;
los objetivos que persigue, 40.3%; y flujos de comunicacion 37.3%. El estudio
concluye con un coeficiente de correlacion de 0.715, indicando que hay una
asociacion entre ambas variables estudiadas.

En Ayacucho, Huaman (2020) evalu6 las competencias gerenciales y su
relacion con el desarrollo institucional en la municipalidad provincial de Vilcas
Huaméan. A través de un marco metodoldgico descriptivo y correlacional, se
seleccién una muestra de 77 empleados de dicha entidad municipal aplicandoles
un cuestionario. Segun los hallazgos de este estudio, el 55.8% indic6 que las
competencias gerenciales son buenas con 55.8%, y el desarrollo institucional es
bueno con 54,5%. El estudio concluye que el personal directivo no tiene formacién
en competencias gerenciales lo que hace que los procesos administrativos no sean
efectivos y esto a su vez perjudica el desarrollo institucional. Asimismo, con un
rho=0.868 y un p=0.00<0.05 se indic6 que hay una asociacion alta y directa entre
el desarrollo institucional y las competencias gerenciales. Por otro lado, hay una
asociacion alta y directa entre la calidad del servicio y las competencias gerenciales
(rho=0.81 y un p=0.00<0.05); hay asociacion alta y directa entre la equidad del
servicio y las competencias gerenciales (rho=0,739 y un p=0,00<0,05); hay relacion
muy alta y directa entre la efectividad del servicio y las competencias gerenciales
(rho=0,814 y un p=0,00<0,05).

Por otro lado, Quispe (2022) tuvo como propadsito establecer la asociacion
entre la gestion administrativa y las competencias gerenciales en la Municipalidad
de Villa Rica. EI marco metodologico planteado fue cuantitativo correlacional que
tuvo como informantes a 80 empleados de dicha municipalidad. EIl autor elaboré

dos cuestionarios para diagnosticar tanto las competencias gerenciales como la



gestion administrativa, los cuales fueron validados por expertos, asimismo se
determiné un alfa de Crombach de 0.871y 0.822. Luego del tratamiento estadistico
de la informacién recogida, los hallazgos indicaron que hay una asociacion positiva
regular (Rho = 0.73) entre la gestidbn administrativa y las competencias gerenciales
en los servidores de dicha entidad municipal.

Asimismo, Paredes (2022) en su investigacion tuvo como propadsito evaluar
el vinculo del control interno y las competencias gerenciales en la municipalidad
distrital de Jequetepeque. El disefio metodoldgico plante6 un estudio cuantitativo
correlacional, en el que se seleccionaron a 32 servidores de dicha municipalidad
para que sean los informantes. Los cuestionarios para el control interno y para las
competencias gerenciales fueron disefiados y estructurados por el autor, los cuales
fueron validados por expertos y se determiné un alfa de Crombach de 0.885 y 0.850.
Los hallazgos estadisticos indicaron que hay una asociacion positiva alta
(coeficiente de Spearman 0.842) entre el control interno y las competencias
gerenciales en los servidores de dicha municipalidad.

Con respecto al marco conceptual, en el caso de Castillo (2019) indicé que
las competencias directivas corresponden a la capacidad de liderazgo y la
capacidad para la gestién de forma eficaz y eficiente los recursos que le ayuden a
lograr sus metas propuestas en un determinado periodo; por consiguiente, es
imperativo que la organizacion cuente con el recurso humano competente y
capacitado para este tipo de modelo de gestion.

Osorio (2018) indicO que existen tres competencias primordiales; las
competencias generales, las competencias especificas y las competencias
técnicas. De igual forma, Cervantes (2016) afirma que en la actualidad las
empresas consideran a los colaboradores como el factor mas importante dentro de
ella, ya que pueden asegurar un alto nivel de competencia gracias al desempeiio
efectivo que desarrollan. Las competencias generales, se dice que esta relacionado
con la habilidad para gestionar toda la organizacion de forma holistica, con una
perspectiva global que te ayude a identificar los problemas a su vez en cada
proceso y luego tomar medidas para mejorar y superar los problemas identificados.
Villar (2016) corrobora esta afirmacion argumentando que las empresas necesitan
implementar normas y politicas que ayuden a desarrollar las capacidades y

competencias laborales, para mantener el nivel adecuado de competitividad. Para



Tenorio (2017), uno de los factores clave para lograr las metas de una organizacién
es el clima organizacional, el cual se logra a través de la préactica de relaciones
interpersonales adecuadas entre el personal directivo y los empleados.

Fonseca (2018) sostiene que uno de los ejes principales para garantizar la
productividad y sus respectivos niveles de una organizacion, es la gestion de los
recursos humanos. Hoy en dia, todos los modelos de gestion consideran al capital
humano como el activo mas importante, y es importante entender que un personal
capacitado y eficaz es fundamental para asegurar que se alcancen las metas. Esta
afirmacién es consistente con el enfoque de Orellana (2018), quien afirma que
contar con las personas adecuadas para el puesto de trabajo asignado aumenta el
nivel de productividad y competitividad de la organizacion.

El modelo de competencias gerenciales aparece en las empresas a mitad
del siglo XX, se refiere basicamente a la capacidad de los gerentes para fortalecer
sus organizaciones eficaces y eficientes, en las que todos los integrantes tienen
una mision y estan facultados para llevar a cabo la vision. A lo largo de los afos,
esta definicién ha evolucionado para integrar el liderazgo de los gerentes como un
requisito integral. Segun este supuesto, como afirma Fernandez (2016), para
adquirir talento competitivo es necesario implementar politicas de desarrollo
personal y profesional para todos los empleados.

Velasquez et al. (2018) afirma que, a pesar de la cantidad considerable de
definiciones de competencias gerenciales, todos estan de acuerdo en que la
permanencia en el liderazgo no puede quedar exenta; los ejecutivos no solo
necesitan demostrar o comprender todo lo relacionado a su experiencia, sino que
deben tener experiencia en la gestion de recursos humanos y crear un entorno
organizacional apropiado y acogedor.

Damaso (2018) indicé que el nivel de productividad de una organizacion
depende del compromiso y la responsabilidad de sus colaboradores, para
involucrarse en las acciones que realiza, donde trabajando en conjunto les permitira
alcanzar sus objetivos. Otro aspecto a entender a la hora de definir las
competencias directivas es la necesidad de una estructura de perfiles que se ajuste
a esta definicion; por lo tanto, no es suficiente que los gerentes conozcan su
materia, tengan un buen desempernio, lo que se necesita ahora es agregar liderazgo

a estas dos competencias.
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De acuerdo con GOmez (2017), la direccion se usa muy frecuente para
adherirse estrictamente a los procesos y procedimientos incluidos en los
documentos técnicos regulados y para alcanzar las metas deseadas. Este tipo de
caracteristica funciona sobre la base de estandares y reglas que deben seguirse
estrictamente. Por lo tanto, no se permiten fallas o errores de proceso. Si se
descubre un problema al realizar la operacion, solo se utilizaran los protocolos
establecidos. Para la gran mayoria de creadores, la direccion es muy general y no
se considera las eventualidades que puedan ocurrir al realizar las actividades.

A lo mencionado anteriormente, las competencias gerenciales contemplan
diferentes clasificaciones. Algunos autores coinciden en clasificarla segun criterios
de funcion general y especifica. Salazar (2018), la funcion general es la capacidad
de un directivo para liderar todos los componentes de una organizacion. Esto le
ayuda a comprender todo el proceso en su conjunto y tomar decisiones técnicas y
teodricas basados en su experiencia. Entre las funciones generales tenemos a los
procesos de planificacion, organizacion y control.

Orellana (2017) afirma que el proceso de planificacion, debe ser
estrictamente guiado por un gerente. Por ende, menciona la necesidad de un perfil
profesional para este directivo. En el gobierno, los empleados publicos sin
conocimientos empresariales a menudo son asignados a puestos gerenciales v,
como resultado, es posible que algunos procesos no satisfagan las necesidades de
la organizacion.

En el caso de Hurtado (2017), los modelos directivos hacen referencia a
quienes lideran las compafias en Estados Unidos, Espafia o Japdn, sin mencionar
otros paises. Sin embargo, es importante entender el rasgo similar donde las
personas deben priorizar las particularidades humanas como condicion
indispensable para gestionar los recursos humanos y fisicos. La facultad de
enconmendar responsablemente la funcionalidad es otro atributo atribuido a los
directivos formados en el modelo de competencias generales. En muchos casos, la
falta de delegacion ralentizara el proceso y no surtira efecto de manera oportuna.
Esto es especialmente perjudicial para toda la organizacion.

En el entorno empresarial actual, dominado por la competencia del
mercado, las empresas utilizan la evaluacion del desempefio como método tactico

para asimilar los logros de los recursos humanos con las estrategias corporativas a
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fin de desarrollar competencias en los empleados, mejorar su desempefio y
distribuir recompensas (Ademola, 2017). Khan et al. (2018) mencionaron que la
equidad es imperativa en un sistema de gestion y evaluacion del desempeiio. Es
importante que el proceso sea justo y preciso en la letra y el espiritu, y es esencial
contar con un sistema de calificacion del desemperio confiable y justo. Los sistemas
para la evaluacién del desempefio ayudan a evaluar el comportamiento de los
empleados, determinar desafios criticos y fomentar soluciones agiles. Esta
evaluacion funciona como una herramienta importante para que el supervisor
reconozca, evalle y mejore el desempefio individual en el lugar de trabajo. Esta
identificacion puede abarcar diversas practicas, como el reconocimiento de las
fortalezas y debilidades del empleado, su desarrollo profesional y su satisfaccion
laboral.

Para definir la superioridad del desempefio en una organizacion, se
desarrolla un esquema de gestiébn y desarrollo de competencias. Este marco
generalmente involucra una gran cantidad de competencias que se utilizan para los
diferentes roles relacionados con el trabajo dentro de una organizacion. Las
competencias desarrolladas describen la excelencia en el comportamiento laboral
y trabajan para establecer puntos de referencia contra los cuales se evalla a los
empleados (Patel, 2019).

Este marco de competencias funciona como la herramienta que ayuda a
comunicar qué comportamiento es deseado, apreciado, aceptado y recompensado
dentro de la organizacion para un rol especifico, para garantizar que los empleados
tengan un conocimiento comun y uniforme de los valores de la organizacion y sus
roles probables (Kurniawan et al., 2018). Definieron las competencias como una
caracteristica primaria de un individuo que puede ser una motivacion, un atributo,
una destreza, una imagen de si mismo, un rol en una sociedad o una suma de
conocimientos y conocimientos que uno utiliza. Estas caracteristicas se aprenden
en patrones de conducta perceptibles y distinguibles, relacionados con el
desempefio en el trabajo y cominmente incluyen conocimientos, destrezas y
habilidades.

El marco de competencias generalmente incluye los valores fundamentales
y las competencias funcionales fundamentales. Las competencias conductuales y

funcionales son parte importante de la empresa actual, ya que a través de ellas el
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personal adquiere un conocimiento adecuado de la conducta en el trabajo que debe
exhibir y el nivel de desempefio que se requiere para alcanzar las metas
organizacionales. EI marco de competencias facilita la alineacion exitosa de las
habilidades, capacidades y conciencia de los empleados con las urgencias
organizacionales y la mejora y efectividad industrial derivada (Chineduet al., 2016).

El marco de competencias se aplica en tres etapas diferentes: la etapa de
planificacion, la etapa de adquisicion de talento, la gestion del desempefio de los
empleados y la etapa de desarrollo de los empleados. En la etapa de planificacion,
estos se aplican con el disefio del puesto, que implica basicamente determinar el
contenido del puesto, los requisitos para realizar el trabajo y la especificacion de la
conexidn entre el titular del puesto y los demas empleados (Aima et al., 2017). En
la etapa de reclutamiento, la evaluacion de competencias forma parte importante
del proceso de contratacion. Las competencias en esta etapa ayudan en la
evaluacion de los candidatos que son apropiados para el trabajo dado. Mientras
que, en la gestion del desempeiio de los empleados y la etapa de desarrollo de los
empleados, las competencias juegan un papel importante en el establecimiento de
los estandares contra los cuales se medira el desemperio de los empleados (Arshad
et al., 2017).

La adopcion de un marco centrado en competencias por parte de la
organizacién es un fenbmeno popular en el tema de los negocios, ya que trabaja
para proporcionar importancia en diversos entornos de trabajo, culturas, empresas
y en las multiples practicas de gestion de carreras y talentos. Sobre la base de este
objetivo, el marco de gestidon de competencias también ofrece otras ventajas. La
primera es que conduce a la adquisicion de talento, ya que las organizaciones o las
empresas que siguen el marco de gestion basado en competencias estan en
mejores condiciones para administrar su proceso de adquisicion de talento de
manera efectiva, especialmente cuando se trata de ocupar los puestos importantes
de manera rapida y meritoria, ya que tenian la habilidad. conjuntos y competencias
definidas de antemano lo que simplifica el proceso (Almusaddar et al, 2018)

Ademas, cuando una empresa o0 negocio tiene un perfil de éxito definido de
manera holistica, estd en una mejor posicion para contratar el talento requerido.
Ademas, cuando estas competencias definidas de manera critica se abordan en

entrevistas y evaluaciones, permiten que los nuevos talentos se preparen mejor
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para satisfacer las necesidades comerciales, lo que reduce el tiempo de
preparacion (Development Dimensions International, 2015).

Benayoune (2017) afirm6 que el marco de gestion basado en la
competencia proporciona una plataforma para crear planes de desarrollo y permite
a los gerentes proporcionar comentarios a través de esa plataforma. Ya que, a nivel
organizacional, cuando los comportamientos y habilidades explicitos estan
claramente identificados y definidos, los planes de desarrollo pueden ser
planificados y comunicados de manera mas efectiva. Ademas, afirmoé que el marco
basado en competencias proporciona una vision clara a la alta direccién, ya que
construyen una fuente de talento para obtener el candidato adecuado para cumplir
con los requisitos comerciales (Wagas et al.,, 2015). Dado que este marco
proporciona los estandares contra los cuales se puede evaluar al individuo, la
inteligencia que viene con la evaluaciébn ayuda a una organizacién a detectar
brechas de talento antes de que estos déficits se vuelvan evidentes e impacten
negativamente en el negocio.

Aprovechar el marco de competencias ayuda a los gerentes y empleados
a crear un lenguaje comun para mapear sus planes de desempefio. Por otro lado,
las organizaciones sin marcos de competencias tienden a depender demasiado de
los que sin contar con la orientacién conductual necesaria. La competencia ayuda
a desarrollar el plan de desempefio para que los empleados de la organizacion
comprendan el comportamiento especifico que se requiere para lograr los
resultados previstos.

Tradicionalmente, las organizaciones han dependido de métodos
financieros o numeros estadisticos para juzgar su desempefio, valor y fuerza. Los
métodos "suaves" y centrados en los empleados que se citan con frecuencia, como
las perspectivas, las cualidades y las opiniones de los empleados, ahora se aceptan
como pronosticadores esenciales de la conducta y el desempeiio de los empleados
en el trabajo. Un empleado puede tener un impacto diferencial de diferentes
atributos en el lugar de trabajo, pero su actitud, comportamiento y habilidad crean
una parte importante en su desempefo. En el siglo XXI, algunos de los temas
contemporaneos mas importantes en el estudio del comportamiento organizacional
son el impacto de los rasgos conductuales/personales (competencias) en el

desempefio organizacional y su éxito. Se aprecia que el desemperio laboral de los
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empleados actiia como una fuente de distincidén. ventaja competitiva y mejora de la
eficacia general de la organizacion. Desde el punto de vista organizacional, las
competencias se definen por dos corrientes principales: organizacionales o
personales (Martini et al., 2018).

Los principales componentes del marco de competencias incluyen valores,
competencias basicas y las competencias de liderazgo/gestion. Los valores
principales o fundamentales son las doctrinas y los principios que fundamentan el
funcionamiento de la organizacion y, por lo tanto, proporcionan pautas para las
acciones y los comportamientos de los empleados. El segundo componente incluye
habilidades, atributos y los comportamientos que son tratados como importantes e
intransigentes para los miembros del personal, y finalmente, las competencias de
supervision o gerenciales son las habilidades, atributos y comportamientos,
elaborados y declarados para los empleados en respuesta a las responsabilidades
presentes. Los principales componentes del marco de competencias se pueden
dividir en diferentes elementos, como el componente de valores, que incluye
ademas la inclusion y la admiracion por la diversidad, la integridad, la transparencia
y la profesionalidad. Del mismo modo, las competencias basicas incluyen el trabajo
en equipo, la entrega de resultados, la gestion y el intercambio de conocimientos,
la responsabilidad y la comunicacion en la organizacion. El tercer componente, que
es la competencia gerencial, incluye el liderazgo, el empoderamiento de las
personas en la organizacion vy, finalmente, la creacion de capacidad y visién de
pensamiento estratégico entre los empleados (UNESCO, 2016).

Para presentar un alcance teoérico, sobre las variables investigadas, se
aproximé a las competencias gerenciales definidas por Gonzales (2019) quien las
conceptualiz6 como una exegesis de conducta, talento y habilidades para
desempeiiar puestos directivos en diversas organizaciones y contribuir al
desempeiio de sus funciones y actividades en favor de la organizacion en la que
ejerce diversas responsabilidades.

Del mismo modo, Diaz et al. (2018) afirma que las competencias
gerenciales son un factor de forma directa para mejorar el desempefio personal,
profesional y organizacional. Esto se debe a que se espera una mejora continua
dentro de la organizacion a lo largo del tiempo, creando nuevas necesidades para

el funcionamiento de grupos de talento con competencias profesionales y técnicas,
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requiriendo directivos con las mejores habilidades y debe enfocarse completamente
y adherirse a sus acciones dentro del marco de sus objetivos asignados.

Chinchay (2018), por su parte, describe las competencias gerenciales como
caracteristicas de indole individual y que se reconocen en el trabajo y cuyos
conocimientos, cualidades y habilidades distingue a los gerentes competitivos
dentro de la organizacion, estas son identificadas por SERVIR.

Asimismo, Quispe y Huarancca (2018) afirman que las competencias
gerenciales son capacidades profesionales, personales y académicas que se
obtienen durante la formacion continua, la efectividad en la planificacion, la
experiencia y control de una compafiia para lograr metas especificas.

SERVIR (2016) conceptualiza a las competencias gerenciales como los
factores de evaluacion, es el aspecto conductual de los directivos publicos en su
area de trabajo en el logro de sus objetivos organizacionales. Por ello, el nuevo
modelo propone tres competencias transversales para los directivos y servidores
publicos, una de ellas es la orientacion a resultados, la vocacion de servicio y el
trabajo en equipo, aprobado por Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N°093-2016-
SERVIR.

Segun SERVIR (2016) principal organismo de servicio publico del Peru, nos
indica que la dimensioén de orientacidén a resultados, dirigen la accion para lograr
metas con un alto nivel de eficiencia y calidad, demuestra que es una habilidad,
cuando la satisfaccion de las necesidades de un usuario mediante el uso eficiente
de los recursos determina el grado de énfasis que provoca el impacto social.
Chinchay (2018) afirma que el aspecto orientado a resultados es una de las metas
principales e importantes de una organizacion donde se considera el desarrollo de
la gobernanza a lo largo del tiempo, estableciendo estrategias y acciones para que
la organizacion logre su eficacia.

En cuanto a la dimension de la vocacion de servicio, es la capacidad de
atender las necesidades de los ciudadanos, y la principal virtud es comprenderlos
y escucharlos de manera amable, oportuna y eficaz (SERVIR, 2016). En el caso de
Chinchay (2018), la vocacion de servicio es también la accion que los empleados
realizan frente al usuario, y el objetivo principal es satisfacer las necesidades del

usuario.
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El aspecto final propone una ultima dimension el trabajo en equipo como la
capacidad de fomentar las relaciones laborales y la amistad entre los miembros de
la obra, pilares fundamentales de cooperacion y confianza que se pueden lograr.
Lograr metas comunes entre individuos, grupos y organizaciones (SERVIR, 2016).
Desde otra perspectiva, desde una perspectiva de trabajo en equipo, Gonzales y
Vilca (2018) qué es la capacidad de trabajo, y la colaboracion entre una personay
otras del grupo es fundamental en la basqueda de que todo el equipo desarrolle
sus habilidades a medida que trabaja. Para resultados y metas a corto plazo.

Asimismo, Anzola (2016) conceptualiza el desarrollo institucional como una
combinacion de planeacion, organizacién, direccion y control dirigidos al logro de
metas y objetivos organizacionales basados en el desarrollo, implementacion y
rendicion de cuentas de los miembros de la organizacion, dentro de las
dimensiones a evaluar establece tres y son: calidad, equidad y efectividad. Para
Huaman (2021) corresponde al logro de metas y objetivos lo que conduce al uso
optimo de los recursos, resultados de impacto en la sociedad, estableciendo
factores de calidad de atencion del cliente interno (colaborador). Determinadas
acciones para asegurar el uso adecuado de los recursos.

Las dimensiones a evaluar son la calidad, la equidad y la efectividad. Con
respecto a la calidad corresponde al logro de objetivos, logro de metas mirando
siempre la satisfaccion tanto del usuario interno como externo, esto conlleva a que
la institucién desarrolle en sus colaboradores valores que los orienten a un maximo
desempefio con métricas de calidad acompafiando la gestion. Los indicadores a
evaluar en esta dimension calidad tenemos: (1) logro de objetivos, (2) logro de
metas y (3) satisfaccion del usuario (Anzola, 2016).

Con respecto a la segunda dimensién a evaluar se tiene la equidad, que
corresponde a mecanismos que garanticen el acceso a los recursos de manera
equitativa para todos los empleados como por ejemplo acceso a la informacion,
tiempo adecuado para tomar decisiones y administracién de los diversos recursos
con los que cuenta la institucién desplegados de manera eficiente y equitativa en
todas las areas de la organizacion sin hacer distincion alguna. Los indicadores a
evaluar en la dimension equidad son: (1) acceso a la informacion, (2) gestion del
tiempo y (3) administracion de recursos (Anzola, 2016).

Finalmente, para la tercera dimension a evaluar se tiene la efectividad que
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corresponde a todas, a la influencia que tiene las decisiones tomadas a nivel de la
institucién a nivel de su entorno, esto corresponde al seguimiento que brinda la
institucion a lo ejecutado. Asi pues, los indicadores a evaluar para esta dimension
efectividad se tiene: (1) impacto social, (2) beneficio social y (3) seguimiento
(Anzola, 2016).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue basica, ya que se define como una metodologia
preocupada por ampliar el conocimiento sobre una o mas variables identificadas en
un hecho, por lo que promueve una mejor comprension del fenomeno investigado
(Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovacion tecnolégica [CONCYTEC],
2018).

3.1.2. Disefio de investigacion
No experimental — transversal - correlacional

Hernandez-Sampieri et al. (2018) indicaron que en las investigaciones no
experimentales no se manipulan las variables de manera intencional. Asimismo, en
los estudios transversales se recopila la informacion en un solo momento
(Gavildnez, 2021). Por otro lado, es correlacional porque busca una asociacion de

causa y efecto entre las variables, su esquema fue:

Esquema de investigacion

X1

X2
Dénde:
X1 = competencias gerenciales
X2 = desarrollo institucional
N = directivos

r = relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable Xi1: Competencias gerenciales
Definicion conceptual

SERVIR. (2016), define las competencias gerenciales como '"rasgos
personales que se traducen en un comportamiento visible para un desempefio
laboral exitoso, incluidas combinaciones de conocimientos, habilidades y actitudes

gue son diferentes dentro de una organizacion y dentro de un contexto particular”
(p.43).

Definiciéon operacional
El instrumento para medir las competencias gerenciales evaluara las

dimensiones: orientacion a los resultados, vocacién de servicio y trabajo en equipo.

Escala de medicion: Ordinal

Variable X2: Desarrollo institucional
Definicién conceptual

Anzola (2016) Es el desarrollo organizacional, como una combinacion de
planeacién, organizacion, direccion y control dirigidos al logro de metas y objetivos
organizacionales basados en el desarrollo, implementacion y rendicién de cuentas

de los miembros de la organizacion.
Definicién operacional

El instrumento para medir el desarrollo institucional evaluara las
dimensiones: orientacion a los resultados; calidad, equidad y efectividad.

Escala de medicién: Ordinal

Operacionalizacion (ver Anexo 1)
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacién corresponde a un cojunto de personas, hechos, etc., con
caracterisitcas definidas y que seran estudiadas o exploradas en funcion a la
problematica observada (Hernandez-Sampieri et al., 2018). La poblacion
considerada para este estudio fue de 40 colaboradores entre gerentes, sub
gerentes y jefaturas de la entidad municipal en estudio, acorde al Manual de

Organizacion y Funciones vigente la entidad municipal.

Criterios de inclusion

Para los criterios de inclusion se consideraron aquellos servidores bajo el
régimen laboral 276 y 728 en calidad de nombrados y permanentes que desarrollen
actividades administrativas, asimismo, servidores CAS y funcionarios CAS
confianza, de ambos géneros, que tengan una antigiiedad laboral mayor a 1 afio y
que desarrollen una actividad directiva dentro de la entidad municipal.

Criterios de exclusion

En los criterios de exclusion se consideraron aquellos servidores
contratados por locacion de servicios que no desarrollan alguna actividad directa,
asimismo a los obreros nombrados y permanentes y se excluy6 también a aquellos

gue no desean participar en esta investigacion.

Unidad de andlisis

Gerentes, sub gerentes y jefaturas de la entidad municipal en estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccion de datos: Encuesta

Palomino et al. (2019) sefialdé que la encuesta constituye una técnica para
analizar la realidad de una variable determinada. La encuesta en este estudio se
utilizo para diagnosticar y describir tanto los atributos y principales caracteristicas
de las competencias gerenciales y desarrollo institucional de los directivos de la

entidad municipal, asi como la asociacion entre dichas variables.
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Instrumentos de recoleccion de datos

Las herramientas fueron los cuestionarios, Palomino et al. (2019) afirmé
que el cuestionario es una herramienta que consta de items generados a partir de
un marco tedrico para diagnosticar una variable. Este estudio utilizO dos
cuestionarios, el primero para la variable competencias gerenciales elaborado por
Huaman (2021) y el segundo para la variable desarrollo institucional desarrollado

por Huaman (2021) (ver Anexo 2).

Validez del constructo

Nifio (2019) indic6 que un instrumento que va a ser usado en una
investigacion debe pasar por un proceso de validacion por especialistas que
certifiquen su validez, en este sentido los dos cuestionarios fueron sometidos al

juicio de tres expertos (ver Anexo 3).

Confiabilidad

Nifio (2019) indico que la confiabilidad de un instrumento hace referencia a
la consistencia que este debe tener. Para la medicién de la confiabilidad de los
instrumentos, se usaron 20 cuestionarios piloto y se aplico la prueba de alfa de

Crombach (ver Anexo 4).

3.5. Procedimientos

El estudio comienza analizando una problemética en una institucion
publica, se definid el tipo de investigacion, los objetivos y las hipétesis a probar.
Una vez definido el tipo de estudio se procedié a solicitar la autorizacion respectiva
a la entidad municipal a fin de que otorgue todas las facilidades para la toma de
datos con sus empleados; la misma que autoriz6 a través de una carta emitida por
la Gerencia Municipal (ver Anexo 6). Posteriormente dicha informacion recolectada
se tabulé de manera sistematica para obtener los resultados, elaborar la discusion

y finalmente proporcionar las conclusiones y recomendaciones.
3.6. Método de anélisis de datos

En este estudio se hizo uso de la estadistica descriptiva, considerando los

niveles de las dimensiones y variables, asimismo, se utilizo la estadistica inferencial
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para probar las hipétesis planteadas haciendo uso de pruebas de normalidad y
pruebas paramétricas. Asi también se utilizé6 el alfa de Crombach para la
confiabilidad. Esta informacion se organiz6 de manera sistematica haciendo uso
del Excel y el SPSS 25 a fin de presentarla adecuadamente en Tablas y Figuras

para su posterior analisis.

3.7. Aspectos éticos

En este estudio se consideraron los siguientes aspectos éticos: principio
de autonomia, que protege la autenticidad y la capacidad legal de los informantes.
Principio de dignidad, capacidad de dar su consentimiento. Principio de
beneficencia, riesgos y beneficios de los informantes en la investigacion y, principio

de justicia, la investigacion es la manera de alcanzar la practica equitativa y justa.
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IV. RESULTADOS

En la presente seccion se abordaran los resultados desde la vision de los
objetivos propuestos, para ello, se analizaran los datos desde su descripcion, para
posteriormente realizar la inferencia respectiva.

Andlisis Descriptivo

Variable 1: Competencias gerenciales

Dimension 1: Orientacion a los resultados.

Tabla 1

Nivel de la dimensidn orientacion a los resultados

Frecuencia Porcentaje
Bueno 35 87,5
Regular 5 12,5
Total 40 100,0

Nota, extraido de la aplicacion del cuestionario.

Figura 1

Nivel de la dimensién orientacién a los resultados
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Nive_Orient_Resultados

Nota, extraido de la tabla 1.

Interpretacion: En la tabla y Figura 1 se puede apreciar que la dimensién

orientacién de resultados de la variable 1 esta en el rango de bueno, ya que 35 de
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los encuestados resaltan que la orientacion a resultados esta en el nivel bueno,
representando esto el 87.5%; y el 12.5% restante resalta que dicha dimension se
encuentra en un nivel regular. Reflejando que las tareas asignadas, objetivos y

metas responden a una buena gestion gerencial.

Dimensién 2: Vocacion de servicios.
Tabla 2

Nivel de la dimensién vocacién de servicios

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bueno 33 82,5
Regular 7 17,5
Total 40 100,0

Nota, extraido de la aplicacion del cuestionario.

Figura 2

Nivel de la dimensidn vocaciéon de servicios
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Nive_Vocacién_Servicio

Nota, extraido de la tabla 2.

Interpretacion: En la tabla y figura 2 se puede apreciar que el nivel de la
dimension vocacién de servicios se encuentra en un nivel bueno en el rango de
82.5%, esto representando a 33 encuestados y el 17.5% restante se encuentra en

un nivel regular, representando a 7 encuestados. Resultado que obedece a la
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celeridad en los procesos administrativos para satisfacer a la poblacion, a través

del compromiso asumido por sus funcionarios.

Dimension 3: Trabajo en equipo
Tabla 3

Nivel de la dimension trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bueno 37 92,5
Regular 3 7,5
Total 40 100,0

Nota, extraido de la aplicacion del cuestionario.

Figura 3
Nivel de la dimensién trabajo en equipo
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Nota, extraido de la tabla 3.

Interpretacion: En la tabla y Figura 3 se puede apreciar que 37 trabajadores
resaltan que la dimension trabajo en equipo esta en un nivel bueno, esto
representando el 92.5% del total de los encuestados; del distinto modo el 7.5%
restante de encuestados resaltaron que referente a dicha dimension se encuentra
en un nivel regular. Datos que muestran la coordinacion, colaboracién en los
objetivos comunes por parte de los colaboradores de la entidad municipal.
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Variable 2: Desarrollo institucional
Dimensién 1: Calidad
Tabla 4

Nivel de la dimensiéon Calidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 34 85,0
Malo 1 2,5
Regular 5 12,5
Total 40 100,0

Nota, extraido de la aplicacion del cuestionario.

Figura 4

Nivel de la dimension Calidad

40
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Nota, extraido de la tabla 4.

Interpretacion: En la tabla y Figura 4 se puede apreciar que 34 trabajadores
resaltan que la dimension calidad esta en un nivel bueno, esto representando el
80.0% del total de los encuestados; de distinto modo el 12.5% restante de
encuestados resaltaron que referente a dicha dimension se encuentra en un nivel
regular y el 2.5% en un nivel malo. Datos que reflejan la satisfaccion del usuario

como politica institucional.
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Dimensién 2: Equidad
Tabla 5
Nivel de la dimensién equidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 35

Malo 1

Regular 4

Total 40 100,0

Nota, extraido de la aplicacion del cuestionario.

Figura 5
Nivel de la dimensién equidad
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Nota, extraido de la tabla 5.
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Regular

Interpretacion: En la Tabla 5 y Figura 5 se puede apreciar que 35

encuestados resaltan que la dimensién equidad esta en un nivel bueno, esto

representando el 87.5% del total de los encuestados; de distinto modo el 10.0% de

encuestados resaltaron que referente a dicha dimension se encuentra en un nivel

regular y el 2.5% restantes en un nivel malo. Datos que reflejan una buena gestion

del tiempo para satisfacer las demandas de la poblacion.
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Dimensién 3: Efectividad
Tabla 6
Nivel de la dimensién efectividad

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bueno 35 87,5
Malo 1 2,5
Regular 4 10,0
Total 40 100,0

Nota, extraido de la aplicacién del cuestionario.

Figura 6

Nivel de la dimensién efectividad
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Nota, extraido de la tabla 6.

Interpretacion: Interpretacion: En la tabla y Figura 6 se puede apreciar que
35 encuestados resaltan que la dimension efectividad esta en un nivel bueno, esto
representando el 87.5% del total de los encuestados; de distinto modo el 10.0% de
encuestados resaltaron que referente a dicha dimension se encuentra en un nivel
regular y el 2.5% restantes en un nivel malo. Resultados que reflejan el impacto
social de una buena orientacion del presupuesto municipal, asi como de su

seguimiento.
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Anédlisis inferencial.
Prueba de normalidad.

Variable 1: competencias gerenciales

Tabla 7

Competencias gerenciales, prueba de Kolmogorov-Smirnov

Competencias

gerenciales
N 40
Parametros normales®® Media 64,90
Desv. Desviacion 7,896
Maximas diferencias Absoluto ,116
extremas Positivo ,100
Negativo -,116
Estadistico de prueba ,116
Sig. asintotica(bilateral) ,189¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significaciéon de Lilliefors.

HO: La variable competencias gerenciales tiene distribuciéon normal.

H1: La variable competencias gerenciales no tiene distribucién normal.

P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho
Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Interpretacion: en la tabla 7 se puede apreciar que el valor de significancia

es 0.189, el cual es mayor que 0,05, lo cual indica que la distribucion es normal de

la variable competencias gerenciales; aceptandose asi, la hipétesis nula. Se

utilizara un estadistico paramétrico Pearson.
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Variable 2: Desarrollo institucional.

Tabla 8
Desarrollo institucional, prueba de Kolmogorov-Smirnov

Desarrollo

institucional
N 40
Parametros normales?P Media 47,10
Desv. Desviacion 7,403
Maximas diferencias Absoluto 241
extremas Positivo ,143
Negativo -,241
Estadistico de prueba 241
Sig. asintética(bilateral) ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

HO: La variable desarrollo institucional tiene distribucion normal.
H1: La variable desarrollo institucional no tiene distribucion normal.
P (Valor significancia) = 0.05

Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho

Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Interpretacion: en la tabla 8 se puede apreciar que el valor de significancia
es 0.00, el cual es menor que 0,05, lo cual indica que la distribuciéon no es normal
de la variable desarrollo institucional; aceptandose asi, la hipétesis alterna. Se
utilizara un estadistico no paramétrico Rho Spearman. Se procede a concluir que

se deberia usar un estadistico no paramétrico Rho Spearman.
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Objetivo especifico 1: Estimar larelacion entre la orientacién alos resultados
y el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la regién

Cajamarca

Tabla 9

Relacion orientacion a los resultados y desarrollo institucional

Orientacion Desarrollo
resultados Institucional
Rho de Orientacion a los Coeficiente de 1,000 ,659™
Spearma resultados correlacién
n Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desarrollo Coeficiente de ,659™ 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Ho: La orientacion a los resultados y el desarrollo institucional no se relacionan.

Hi: La orientacion a los resultados y el desarrollo institucional, se relacionan.

P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho

Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Interpretacion: En la tabla 9 se puede apreciar un nivel de significancia
(0,000) menor a 0.05, por el cual se procede a rechazar la hipotesis nula 'y se acepta
la hipétesis alterna, sefialando asi que entre la dimensién orientacion a los
resultados y el desarrollo institucional existe relacién, asimismo, el resultado de Rho

de Spearman = 0,659 a través del cual nos da una correlacion positiva moderada.
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Figura7

Relacion orientacion a los resultados y desarrollo institucional
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Nota, datos extraidos de la aplicacion de cuestionario.
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Objetivo especifico 2: Estimar la relacién entre la vocacion de servicio y el

desarrollo institucional

Cajamarca.

Tabla 10

Relacién entre vocacion de servicios y el desarrollo institucional

en una municipalidad provincial de la regidén

Vocacion de Desarrollo
Servicio institucional
Rho de Vocacion de  Coeficiente de 1,000 ,688™
Spearman servicio correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desarrollo Coeficiente de ,688™ 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Ho: La vocacion de servicio y el desarrollo institucional no se relacionan.

Hi: La vocacion de servicio y el desarrollo institucional, se relacionan.
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P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho
Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Interpretacion: En la tabla 10 se puede apreciar un nivel de significancia
(0,000) menor a 0.05, por el cual se procede a rechazar la hipétesis nula 'y se acepta
la hipétesis alterna, sefialando asi que entre la dimension vocacién de servicio y el
desarrollo institucional existe relacion, asimismo, el resultado de Rho de Spearman

= 0,688 a través del cual nos da una correlacion positiva moderada.

Figura 8
Relacién entre vocacion de servicio y el desarrollo institucional
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Nota, datos extraidos de la aplicacion de cuestionario.
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Objetivo especifico 3: Estimar la relacion entre el trabajo en equipo y el

desarrollo institucional

Cajamarca.

Tabla 11

Relacion entre trabajo en equipo y el desarrollo institucional

en una municipalidad provincial de la region

Trabajo en Desarrollo
equipo institucional
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 ,682"
Spearman equipo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Desarrollo Coeficiente de ,682™ 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Ho: El trabajo en equipo y el desarrollo institucional no se relacionan.

Hi: El trabajo en equipo y el desarrollo institucional, se relacionan.

P (Valor significancia) = 0.05

Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho

Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Interpretacion: En la tabla 11 se puede apreciar un nivel de significancia

(0,000) menor a 0.05, por el cual se procede a rechazar la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis alterna, sefialando asi que entre la dimension trabajo en equipo y el

desarrollo institucional existe relacion, asimismo, el resultado de Rho de Spearman

= 0,682 a través del cual nos da una correlacion positiva moderada.
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Figura 9

Relacion trabajo en equipo y desarrollo institucional
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Nota, datos extraidos de la aplicacion de cuestionario.
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Objetivo general: Determinar larelacién entre las competencias gerenciales y

el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la region

Cajamarca.

Tabla 12

Relacion competencias gerenciales y desarrollo institucional

Competencias Desarrollo
Gerenciales Institucional
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 7707
Spearman gerenciales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desatrrollo Coeficiente de 770" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Ho: Las competencias gerenciales y el desarrollo institucional no se relacionan.

Hi: Las competencias gerenciales y el desarrollo institucional se relacionan.

P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho

Si p es mayor 0.05 se acepta la H1

Interpretacion: En la tabla 12 se puede apreciar un nivel de significancia

(0,000) menor a 0.05, por el cual se procede a rechazar la hipétesis nula 'y se acepta

la hipétesis alterna, sefialando asi que entre la variable competencias gerenciales

y el desarrollo institucional existe relacion, asimismo, el resultado de Rho de

Spearman = 0,770 a través del cual nos da una correlacion positiva alta.

Figura 10

Relacion competencias gerenciales y desarrollo institucional
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V.  DISCUSION

Teniendo los resultados de la presente investigacion, en este capitulo se
aborda la discusion, teniendo en cuenta la parte tedrica y antecedentes del estudio,
para lo cual es importante empezar con el objetivo general de determinar la
asociacion de las competencias gerenciales y desarrollo institucional en una
municipalidad provincial de la region Cajamarca, donde se pudo visualizar el
coeficiente Rho de Spearman calculado para las competencias gerenciales y
desarrollo institucional fue de 0,770 que segun parametros determiné una
correlacion positiva alta (Tabla 12 y Figura 10). Por otro lado, se determin6 un nivel
de significancia (0,000) menor a 0.05 y en ese sentido existe una existe relacion
directa entre las competencias gerenciales y desarrollo institucional en una
municipalidad provincial de la regién Cajamarca.

Lo podemos constatar por lo mencionado por Miranda et al. (2021) que
comparo las autoevaluaciones de los directivos de la Junta de Salud de la Ciudad
de Cienfuegos sobre las competencias que deben tener como directivos y las que
realmente tienen. Donde participaron 92 directivos de la Autoridad Municipal de
Salud de Cienfuegos. Sus resultados mostraron que mas del 97% de los
participantes dijeron que los puestos que ocupaban requerian un alto nivel de
habilidades. En conclusion, los gerentes reconocen gue los puestos que ocupan
requieren un alto grado de apropiacion de todas las habilidades que requieren, la
mayor dificultad es conseguir la estrategia y su estrategia interna, lo que demuestra
gue es necesario proponer acciones para abordar los problemas identificados.
Entonces se corrobora el objetivo general planteado en nuestra investigacion y el
estudio citado, porque tanto las competencias gerenciales como el alto grado de
apropiacion de todas las habilidades de los gerentes, inciden en el desarrollo
institucional de una organizacion.

Asi mismo, Jankelova et al. (2021) identificé aquellas habilidades directas
gue conducen a la satisfaccién laboral en el entorno de las autoridades municipales
y de gobierno local. Se tuvo una muestra de 110 altos directivos municipales y
empleados de las oficinas gestionadas por estos directivos. Donde los resultados
reflejaron que la satisfaccion laboral se relaciona principalmente con el uso de la

capacidad de argumentar y, en segundo lugar, con el uso de la persuasion.
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Validando con el marco tedrico y conceptual podemos mencionar a Castillo
(2019) indic6é que las competencias directivas corresponden a la capacidad de
liderazgo y la capacidad para la gestion de forma eficaz y eficiente los recursos que
le ayuden a lograr sus metas propuestas en un determinado periodo; por lo tanto,
es imperativo que la organizacion cuente con personal competente y capacitado
para este tipo de modelo de gestion.

Osorio (2018) indicé que existen tres competencias primordiales; las
competencias generales, las competencias especificas y las competencias
técnicas. De igual forma, Cervantes (2016) afirma que en la actualidad las
empresas consideran a los colaboradores como el factor mas importante dentro de
ella, ya que pueden asegurar un alto nivel de competencia gracias al desempefio
efectivo que desarrollan.

El marco de competencias funciona como la herramienta que ayuda a
comunicar qué comportamiento es deseado, apreciado, aceptado y recompensado
dentro de la organizacion para un rol especifico, para garantizar que los empleados
tengan un conocimiento comun y uniforme de los valores de la organizacion y sus
roles probables (Kurniawan et al., 2018). Definieron las competencias como una
caracteristica primaria de un individuo que puede ser una motivacion, un atributo,
una destreza, una imagen de si mismo, un rol en una sociedad o una suma de
conocimientos y conocimientos que uno utiliza. Estas caracteristicas se aprenden
en patrones de conducta perceptibles y distinguibles, relacionados con el
desempefio en el trabajo y cominmente incluyen conocimientos, destrezas y
habilidades.

En lo conceptual podemos indicar que las competencias gerenciales
definidas por Gonzales (2019) es como una interpretacion de conducta, talento y
habilidades para desempefiar puestos directivos en diversas organizaciones y
contribuir al desempefio de sus funciones y actividades en beneficio de la
organizacién en la que ejerce diversas responsabilidades.

Del mismo modo, Diaz et al. (2018) afirma que las competencias
gerenciales son un factor de forma directa para mejorar el desempefio personal,
profesional y organizacional. Esto se debe a que se espera una mejora continua
dentro de la organizacion a lo largo del tiempo, creando nuevas necesidades para

el funcionamiento de grupos de talento con competencias profesionales y técnicas,
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requiriendo directivos con las mejores habilidades y debe enfocarse completamente
y adherirse a sus acciones dentro del marco de sus objetivos asignados.

Chinchay (2018), por su parte, describe las competencias gerenciales como
caracteristicas de indole individual y que se reconocen en el trabajo y cuyos
conocimientos, cualidades y habilidades distingue a los gerentes competitivos
dentro de la organizacion, estas son identificadas por SERVIR.

SERVIR (2016) conceptualiza a las competencias gerenciales como los
factores de evaluacion, es el aspecto conductual de los directivos publicos en su
area de trabajo en el logro de sus objetivos organizacionales. Por ello, el nuevo
modelo propone tres competencias transversales para los directivos y servidores
publicos, una de ellas es la orientacion a resultados, la vocacion de servicio y el
trabajo en equipo, aprobado por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°093-2016-
SERVIR.

En cuanto al primer objetivo especifico de estimar la relacion de orientacion
a los resultados y desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la
region Cajamarca; donde se pudo visualizar que resultado de Rho de Spearman
para la orientacion a los resultados y desarrollo institucional fue de 0,659 que segun
parametros determind una correlacion positiva moderada (Tabla 9 y Figura 7). Por
otro lado, se determind un nivel de significancia (0,000) que es menor a 0.05y en
ese sentido existe relacidon directa entre la orientacion a los resultados y desarrollo
institucional en una municipalidad provincial de la regién Cajamarca.

Lo podemos constatar por lo mencionado por Albini et al. (2021) que
mostraron los aportes del Modelo Simplificado de Gestion por Competencias en
una secretaria municipal de salud. ElI modelo fue aplicado en una ciudad de Brasil,
en las siguientes fases: cuestionario, propuesta educativa, mapeo de brechas y
documental. En conclusion, el modelo brinda contribuciones al describir las
competencias basicas generales, después de la investigacion documental; realizar
una asociacion entre un cuestionario que contiene competencias basicas
especificas con las generales; mapeando brechas; y por la propuesta de rutas de
aprendizaje para el desarrollo de competencias.

Por otro lado, Guarnizo (2018) buscé determinar el nivel de competencias
gerenciales que posee la parte administrativa y directiva de una universidad. Los

hallazgos indicaron que no se han establecido criterios de seleccion de personal de
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manera operativa y técnica, limitando en el ingreso de colaboradores actualizado y
su capacidad, esto dificulta en gran manera a la gestion institucional. Esto pone en
relevancia tener bien definido los aspectos de seleccion del recurso humano porque
impacta en gran manera en la gestion de la instituciéon y en el desarrollo de
habilidades del personal, lo que corresponde a una competencia gerencial a
desarrollar mas a fondo.

Validando con lo dicho tedricamente por Quispe y Huarancca (2018) que
afirman que las competencias gerenciales son capacidades profesionales,
personales y académicas que se obtienen durante la formacién continua, la
efectividad en la planificacion, la experiencia y control de una compafiia para lograr
metas especificas.

Segun SERVIR (2016) principal organismo de servicio publico del Perd, nos
indica que la dimensién de orientacion a resultados, dirigen la accion para lograr
metas con un alto nivel de eficiencia y calidad, definicion que se ve plasmada en
los resultados obtenidos para este primer objetivo especifico y que demuestra que
es una habilidad, cuando la satisfaccion de las necesidades de un usuario mediante
el uso eficiente de los recursos determina el grado de énfasis que provoca el
impacto social. Chinchay (2018) afirma que el aspecto orientado a resultados es
una de las metas principales e importantes de una organizacién donde se considera
el desarrollo de la gobernanza a lo largo del tiempo, estableciendo estrategias y
acciones para que la organizacion logre su eficacia

En cuanto al segundo objetivo especifico de estimar la relacion de vocacion
de servicio y desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la region
Cajamarca; donde se pudo visualizar el resultado de Rho de Spearman para la
vocacion de servicio y desarrollo institucional fue de 0,688 que segun parametros
determind una correlacion positiva moderada (Tabla 10 y Figura 8). Por otro lado,
se puede apreciar un nivel de significancia (0,000) que es menor a 0.05 y en ese
sentido existe relacion directa entre la vocacion de servicio y desarrollo institucional
en una municipalidad provincial de la region Cajamarca.

Lo podemos constatar por lo mencionado por Huaman (2020) quien evaluo
las competencias gerenciales y su relacion con el desarrollo institucional en la
municipalidad aplicAndoles un cuestionario. Segun los hallazgos de este estudio, el

55.8% indicé que las competencias gerenciales son buenas con 55.8%, y el
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desarrollo institucional es bueno con 54,5%. El estudio concluye que el personal
directivo no tiene formacién en competencias gerenciales lo que hace que los
procesos administrativos no sean efectivos y esto a su vez perjudica el desarrollo
institucional. Asimismo, se afirma que hay una asociacion directa y alta entre el
desarrollo institucional y las competencias gerenciales. Por otro lado, se afirmé que
hay una asociacion directa y alta entre la calidad del servicio y las competencias
gerenciales; hay una asociacion directa y alta entre la equidad del servicio y las
competencias gerenciales; hay relacion muy alta y directa entre la efectividad del
servicio y las competencias gerenciales

Validado conceptualmente por Damaso (2018) indic6 que el nivel de
productividad de una organizacion depende del compromiso y la responsabilidad
de sus colaboradores, para involucrarse en las acciones que realiza, donde
trabajando en conjunto les permitird alcanzar sus objetivos; esta conceptualizacién
se constatd en los resultados obtenidos para este objetivo especifico, donde la
vocacion de servicio depende mucho del compromiso ya responsabilidad de los
funcionarios de la entidad municipal. Otro aspecto a entender a la hora de definir
las competencias directivas es la necesidad de una estructura de perfiles que se
ajuste a esta definicién; por lo tanto, no es suficiente que los gerentes conozcan su
materia, tengan un buen desempernio, lo que se necesita ahora es agregar liderazgo
a estas dos competencias.

En cuanto a la dimension de la vocacién de servicio, es la capacidad de
atender las necesidades de los ciudadanos, y la principal virtud es comprenderlos
y escucharlos de manera amable, oportuna y eficaz (SERVIR, 2016). En el caso de
Chinchay (2018), la vocacion de servicio es también la accion que los empleados
realizan frente al usuario, y el objetivo principal es satisfacer las necesidades del
usuario.

Y respecto al tercer objetivo especifico de estimar la asociacion del trabajo
en equipo y el desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la regién
Cajamarca. Donde se visualiza que el resultado de Rho de Spearman calculado
para el trabajo en equipo y desarrollo institucional fue de 0,682 que segun
parametros determind una correlacion positiva moderada (Tabla 11y Figura 9). Por

otro lado, se determind un nivel de significancia (0,000) que es menor a 0.05y en
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ese sentido existe relacion directa entre el trabajo en equipo y el desarrollo
institucional en una municipalidad provincial de la regién Cajamarca.

Lo podemos constatar por lo mencionado por Yarahmadi et al. (2022) quien
disefid un modelo de centro de evaluacion y desarrollar la competencia de los
administradores municipales de Mashhad. De acuerdo con los resultados, las 17
dimensiones del Centro de Evaluacion y Desarrollo de Competencias Directivas se
logra concluir que los altos directivos deben utilizar los centros de evaluacion y
desarrollo para capacitar a los directivos para que tengan éxito en la mejora del
rendimiento.

Asimismo, Araujo (2018) investigd cobre el nivel de desarrollo de
competencias gerenciales y su aplicacion en la gestion de las compafias permite
avizorar su impacto en el clima organizacional y de esa manera platear un plan de
accion para potenciar la productividad y las relaciones interpersonales. Se
diagnostico las siguientes competencias: direccion de personas, desarrollo de
personas, trabajo en equipo y cooperacion, y liderazgo. Los hallazgos indicaron que
los microempresarios son altamente competentes. Los factores criticos por
desarrollar son: supervision de la calidad de los productos /servicios y mejorar los
procesos de retroalimentacion.

Validando teéricamente por lo mencionado por Fonseca (2018) sostiene
gue uno de los ejes principales para asegurar la productividad y los niveles de
productividad de una compafiia es la gestién de los recursos humanos. Hoy en dia,
todos los modelos de gestién consideran al capital humano como el activo més
importante, y es importante entender que un personal capacitado y eficaz es
fundamental para asegurar que se alcancen las metas. Esta afirmacion es
consistente con el enfoque de Orellana (2018), quien afirma que contar con las
personas adecuadas para el puesto de trabajo asignado aumenta el nivel de
productividad y competitividad de la organizacion.

El aspecto final propone una ultima dimensién el trabajo en equipo como la
capacidad de fomentar las relaciones laborales y la amistad entre los miembros de
la obra, pilares fundamentales de cooperacion y confianza que se pueden lograr.
Lograr metas comunes entre individuos, grupos y organizaciones (SERVIR, 2016).
Desde otra perspectiva, desde una perspectiva de trabajo en equipo, Gonzales y

Vilca (2018) qué es la capacidad de trabajo, y la colaboracion entre una persona y
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otras del grupo es fundamental en la basqueda de que todo el equipo desarrolle
sus habilidades a medida que trabaja. Para resultados y metas a corto plazo.
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VI.

CONCLUSIONES

1. En la determinacién de la asociacion de competencias gerenciales y

desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la region
Cajamarca, existe una correlacion positiva alta (Rho = 0,770) y un nivel de
significancia (0.000); por lo que, a mejores competencias gerenciales mayor

desarrollo institucional.

En la estimacion de la relacion de orientacion a los resultados y desarrollo
institucional en una municipalidad provincial de la regién Cajamarca, existe
una correlaciéon positiva moderada (Rho = 0.659) y un nivel de significancia
(0.000); por lo que, a mejor orientacion a los resultados mayor desarrollo

institucional en una municipalidad provincial de la regién Cajamarca.

En la estimacion de la relacién vocacion de servicio y desarrollo institucional
en una municipalidad provincial de la regibn Cajamarca, existe una
correlacion positiva moderada (Rho = 0.688) y un nivel de significancia
(0.000); por lo que, a mayor vocacion de servicio mayor desarrollo

institucional en una municipalidad de la region Cajamarca.

En la estimacion de la asociacion del trabajo en equipo y el desarrollo
institucional en una municipalidad provincial de la region Cajamarca, existe
una correlacion positiva moderada (Rho = 0.682) y un nivel de significancia
(0.000); por lo que, a mayor trabajo en equipo mayor desarrollo institucional

en una municipalidad provincial de la region Cajamarca.
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VII.

RECOMENDACIONES

En cuanto a la relacion de las competencias gerenciales y desarrollo
institucional se recomienda a la autoridad municipal que sigan manteniendo
esa misma gestion gerencial, donde empleen estrategias mucho mas

ambiciosas para el beneficio de la institucion y de la poblacién.

A la Gerencia Municipal mantener a todo el personal evaluandolo en el
conocimiento de la Vision, Mision, valores y objetivos de la institucion
municipal, para que de esta manera tengan claro sus metas, tareas,
acciones, planes que tienen que realizar para el buen desarrollo de la

institucion.

A la Sub gerencia de Recursos Humanos capacitar al personal
constantemente en atencion al usuario, con técnicas apropiadas para que la
poblacion observe que se mantienen a la vanguardia de la tecnologia de la
informacion, asi como en estrategias de la calidad de atencidon que brinda la

entidad municipal.

A la Gerencia Municipal y Gerencia de Administracién se les recomienda
realizar test a los directivos dentro de la institucion, asi como realizar
designaciones de funcionarios verificando si cuenta con el perfil acorde al
marco normativo y el requerido dentro de la municipalidad, para desempeniar
adecuadamente el puesto, reflejando sobre todo el trabajo en equipo para el
logro de los objetivos y metas institucionales.
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ANEXOS
Anexo 1. Operacionalizacion de variables

Competencias gerenciales y desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la Regién Cajamarca

. DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Tareas asignadas
Orientacién a los Metgs y Objetivqs_ logrados
Resultados Acciones Espggﬂcas
SERVIR. (2016), define las El instrumento para Plan_es de accion Escala de
competencias gerenciales como medir las Medios y estrategias Likert
"rasgos  personales que se competencias Atencion a los requerimientos. Siempre (5)
traducen en un comportamiento gerenciales evaluara Repuesta a necesidades del usuario. Casi
Competencias visible para un desempefio laboral las dimensiones: Vocacion de Comprensién de las necesidades del siempre (4)
gerenciales  exitoso, incluidas combinaciones orientacion  a IOS‘ Servicio usuario. A veces (3)
de conocimientos, habilidades y resultados: vocacion Compromisos con el usuario. Casi nunca
actitudes que son diferentes dentro de servici,O' trabajo Anticipacion a las necesidades del usuario. (2)
de una organizacion y dentro de un en equipo ' Trabajo en equipo solicitado. Nunca (1)
contexto particular” (p.43). ' Trabajo en Cumplimiento de acciones.
equipo Coordinacion.
Colaboracion.
Integracion.
Anzola (2016) Es el desarrollo Logro de objetivos
organizacional como una i ioctrumento para Calidad Logro de Metas Escala de
combinacion de planeacién, medir el desarrollo Satisfaccién del usuario Likert
organizacion, direccion y control institucional Acceso a informacion Siempre (5)
dirigidos al logro de metas y evaluara las Equidad Gestién del tiempo Casi
Desarrollo  objetivos organizacionales dimensiones: Administracién de recursos siempre (4)
Institucional basados en el desarrollo, _ . N | A veces (3)
implementacion y rendicion de orlentacmrT a 'o0s . Casi nunca
cuentas de los miembros de la resgltados, calidad, - Impacto Souql (2)
organizacion M: Eficacia, cduidad y Efectividad Beneficio Social Nunca (1)
efectividad. Seguimiento

Eficiencia, Efectividad, Calidad y
Economia.

Nota. Elaboracion propia



Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de competencias gerenciales

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir las competencias gerenciales en una municipalidad
provincial de la Region Cajamarca, por lo que requerimos tenga a bien responder las siguientes
afirmaciones.

INSTRUCCIONES:

El desarrollo del presente instrumento es personal.

Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
El desarrollo del presente tiene una duracién maxima de 20 minutos.

Para calificar cada enunciado, utilice la siguiente leyenda:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS 5 4 3 2
1 | Las tareas asignadas a los trabajadores logran alcanzar los objetivos
previstos.
2 | Los objetivos logrados se deben principalmente a la buena gestion
gerencial.
3 | Las acciones especificas demandan un criterio de planificacion
gerencial.
4 | Los planes de accion permiten alcanzar las metas previstas.
5 | Los medios y estrategias implementadas son pertinentes.
DIMENSION 2: VOCACION DE SERVICIO 5 4 3 2
6 | La atencion a los requerimientos es lo que le otorga
celeridad a losprocesos administrativos.
7 | Larespuesta a las necesidades del usuario permite satisfacer a la
poblacion.
8 | La respuesta a las necesidades del usuario orienta la organizacion
de lasactividades.
9 | Los compromisos con el usuario permiten canalizar la ejecucion del
presupuesto.
10 | La anticipacion a las necesidades del usuario asegura la viabilidad de
lostrabajos.
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO 5 4 3 2
11 | Los objetivos comunes se logran alcanzar con el trabajo en
equipo.
12 | El trabajo en equipo permite el cumplimiento de acciones.
13 | La coordinacion es la base para el trabajo en equipo.
14 | La colaboracion es lo que caracteriza a laorganizacion.
15 | El trabajo en equipo permite la integracion de diversas

gerencias.




Cuestionario de desarrollo institucional

INTRODUCCION

El

presente instrumento pretende medir el desarrollo institucional en una municipalidad

provincial de la Region Cajamarca, por lo que requerimos tenga a bien responder las siguientes
afirmaciones.

INSTRUCCIONES:

El desarrollo del presente instrumento es personal.

e Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
o El desarrollo del presente tiene una duracion maxima de 20 minutos.
¢ Para calificar cada enunciado, utilice la siguiente leyenda:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSION 1: CALIDAD 5 4 3 2 1
La municipalidad se caracteriza por alcanzar el logro de sus objetivos.
Los objetivos logrados se deben principalmente a la buena gestion
gerencial.
3 | El logro de metas en la Municipalidad depende las competencias
gerenciales.
4 | La satisfaccion del usuario es el objetivo que permite organizar el
trabajoinstitucional
5 | La politica institucional es la satisfaccion del usuario.
DIMENSION 2: EQUIDAD 5 4 3 2 1
6 | Elacceso ainformacién se brinda a todos los usuarios de la
municipalidad.
El acceso a informacioén otorga transparencia a la gestion municipal.
La gestién del tiempo es esencial para alcanzar las metas
institucionales.
9 | La gestion del tiempo garantiza maximizar los recursos humanos y
materiales.
10 | La administracion de recursos permite el logro de las metas previstas.
11 | La administracion de recursos resulta ser vital para satisfacer las
demandas de la poblacion.
DIMENSION 3: EFECTIVIDAD 5 4 3 2 1
12 | El impacto social es esencial para ejecutar las actividades
programadas.
13 | Elimpacto social es esencial para planificar el presupuesto anual
14 | El beneficio Social es lo que orienta la planificacién del presupuesto
municipal.
15 | Todas las obras planificadas deben asegurar el beneficio Social.
16 | El seguimiento a las actividades que se desarrollan en la
municipalidad es esencial para la gestion institucional
17 | El seguimiento a la ejecucion de obras es pertinente.
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
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CRITERIOS DE EVALUACION
) , i RELACION
w RELACION RELACION RELACION ENTFI.EE_I'I:EH
g é ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL W LA OPCION
INDICADOR TEMS VARIABLE DIMENSION INDICADD DE RESPUESTA OBSERVACIONES YO RECOMEMDACIONES
E 2 YLA YEL RYEL | (verinstrumento
DIMENSION | INDICADOR TEM detallado
adjunto)
]| MO sl RO sl NO 3l N
Tareas La municipalidad se caracteriza por alcanzar el logro de sus objefivos X X X X
asignadas ¥ P o ! ’
E Metas y abjefvos Los objefives logrados se deben prncipalmente a la buena gestion gerencial. [ X X X X
P % logradas
:E = Acciones N . .
E 2 especificas El logro de metas en la Municpalidad depends las competencias gerenciales. | X X X X
£ = I§
ﬁ é Flanes de accitn .La ;:ms:facmnn el usuarnio es el ckjetivo que permite organizar el trabajo % % % %
& nstiucional
& Medios y La politica insthecional es la safisfacoion del usuario. b b b b4
= esirategias
Atencion a los La atencion a bos requerimienios es lo que le oiorga celeridad a los procesos ¥ ¥ ¥ ¥
reguenmisttos adminisiratives.
E 2 Respuesta a
= 2 | necesidadesdel | Larespuesta a las necesidades del usuano permite satisfacer a la poblacian. | X X X X
g § usuario
3 Comprension a . L .
las necesidades La ri:spuesta a las necesidades del usuano orienta la organizacion de las X X X %
= . actividades.
del usuario
Compromisos Los compromisos con el uswario permiten canalizar la ejecucion del ® ® ® ¥
con el usuano presupuesto.
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Anficipaciin a las La anficipacion a las necesidades del usuaric asegura la viabiidad de los
necesidades del i == X X X x
. trabajos.
usuanio
Trabajo en Los chiefives comunes se logran akanzar con el rabajo en equipo. X X x X
equipo solictado ! Ce o BN BpIpe.
& | Cumplimients de i ) ) - )
E’ accanes El trabajo en equipo permite el cumplimiento de acciones. X X x X
] Coordinazion La coondinacicn es [ base para e frakbajo en equipo. x x x X
2.
ﬁ Colaboracion La colaboracion es ko que caracteriza a la organizacion. X X X X
Integracian Ei trabajo en equipo permidz ka integracion de diversas gerencias. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Dr. Gestion Publica v Gobernabilidad — Dr. Hugo Milton Oyola Cortez
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CRITERIOS DE EVALUACION

z z RELACION
E .§ ;‘:‘;‘é‘ﬂ %"ﬁ: RELACION [ENTRE EL iTEM ¥
2 = IMDICADOR TEMS VARIABLE | DIMENSION ,NETCFE; ¥ H;';,?:Em [E.:.E“ OBSERVACIONES YM RECOMENDACIOMES
= ! s dEL EL TEM inatrumanto
DIMENSION | INDICADOR detallado adjunto)
sl | Mo =1 | Wwo | s1| WO sl MO
La municipalidad se caracleriza por alcanzar & logro de sus
X X X X
La,gm da I‘Jh]Elﬂ'.'ﬂS.
objetivos Los objetivos logrados se deben principaimente a la buena | " X %
gestidn gerancial.
=2
= El logro de metas en la Municipalidad depende las
E Logro de metas compelenclasgerenciales . X X X X
La satisfaccién del usuaro es al objelivo que permite X X % X
E Satiefaccién del | Of0anizar el trabajoinstitucional
usuano
_g La politica instituclonal es la satisfaccidn del usuaro. X X X X
E El acceso a informackin se brinda a todos los usuaros de la X X % X
E Informacion El acceso a informacidn olorga transparencia a la gestidn % X % x
g Frunicipal.
g La gestidn del tiempo es esencial para alcanzar las matas " % X X%
2 Castién dal institucionalas.
Er tiampo La gestibn del tlempo garantiza maximizar los recursos X % X %
humanos ymaterales.
La administracidn de recursos permite al logro de las metas % % X %
Administracion | previstas.
de racursos La administrackdn de recursos resulla sar vital para satisfacer X % X %
lazdemandas de la poblacidn.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El Impacto social es esencial para ejecutar las acthvidades
X X X x
programadas.
Impacto social
El impacto social es esencial para planificar el presupuasto ® ¥ » %
arual
= El benafido Social es lo gue orenta la planificacidn del % X % %
pel presupuestomunicipal.
: Benaficlo Sockal
Todas las obras planificadas deben asegurar el benaficio % X% X %
] Soclal.
El saguimienio a las actividades que se desarrollan en la % X ¥ %
municipalidad es esencial para la gestidn institucional
Seguirmnianto
El saguimbanto a la ejecucidn de obras es partinanta. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad — Dr. Hugo Milton Oyola Cortez

EZéER TO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Compatencias geranciales y desarmollo institucional an una municipalidad de la regidn
Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMEMNTO:
Cuastionario.
3. TESISTA:
Br.: Saavedra Urcia Omar Alhi.
4. DECISION:

Daspuds de haber revizado al instrumenio de recolaccion de datos, procedid a
validaro teniando an cuanta su forma, estructura vy profundidad; por tanto, permiticd
recoger informacién concrata v real de la variable en estudio, coligiendo su

pertinancia v utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 51 X MO

Chiclayo, 08 de junio de 2022.

EXPERTO Df Hugo Mitton Oyola Cortez
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RELACION | RELACION Bmm
RELACION |ENTRE ELITEMY
g g INDICADOR ITEMS e |ENTRELA | ENTREEL | LAGPGIONDE | CESERVACIONES Y10 RECOMENDACIONES
s % YLA YEL NDachn%t:‘Rv RESPUESTA (Ver
DIMENSION | INDICADCR ﬂodoh " m'“u)
NO | 8| NO| & [ WOl s NG
Tareas asignadas La municipaidad s caracisriza por alcanzar el logro de sus cbjethos, X X X X
Metas y objativos Los obyebvos iogrados se deben pancipaimente 2 fa buena gestion gerencial
8 l logrados X X X X
o
P Acclones amammuwwmummaumm.
especificas X X X X
Flanes de accién umwwmbndoq-mmmmuumm X X X X
instiucionaf
La poliica nsthucional o¢ la satisiaccion del usuario, % 3 ¥ X
Medios y estrategias
Atencibn a los Lamamnqwhﬂm«bqwbmumabsm X X X X
raquenmientos administrativos.
Respussta 8 umammwmmmmmm. X X X X
g neceskdades dal
8 o Comprensitn a las La respuesta a ias necesidades de) usuario orenta i organizadon de 1as
§ necesidades de/ actidades. X X X X
mmmammmmammmnmw
usuano X X X X
Anticipacién & las La antiipaoion a les necesidades del usuano asegura a visbiidad de los X X X X
necasidades del usuark trabajos.
Las objetivos comunes se logran alcanzar con &l rabajo en squipo. ACY
Trabajo en aquio X X X X
soliotado Ve 3

Cumplimisnto  de
acciones

El trabgjo en equipo permite el cumplimiento de acciones.
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Coardinacitn La coordinacitn es la base para el frabaio en equipo, X X X

Colaboracién La calaboracion es lo que ceractenizaala  organizacitn.

Infegracitn Eltrabajo en equipo permite ls infegracitn de diversas gersncias.

Grado y Nombre del Experto: Magtr. Edilberto Bardales Romén

Firma del experto
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Competencias gerenciales y desarrollo institucional en una municipalidad de la regién Cajamarca
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Competancias gersnclales v desamallo institucional an una municipalided da la ragidn

Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cusastionario.
3. TESISTA:
Br.: Seavedra Urcia Omar Alhi.
4. DECISION:

Despuées de haber revisado el instrumenio de recoleccion de dafos, procedio a
validario teniando an cusnta su ferma, estructura y profundidad; por tanto, permitird
recoger informacion concrata v real de |la varishle en esiudio, coligiendo su
pedtinencla v utilidad.
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Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos

Estadisticas de fiabilidad — Variable competencias gerenciales

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.900 15

Estadisticas de fiabilidad — Variable desarrollo institucional

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.963 17




Competencias gerenciales y desarrollo institucional en una municipalidad provincial de la Region Cajamarca

Anexo 5. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable Dimensiones

Indicadores

Metodologia

Problema general

¢Cuadl es la relacion entre
las competencias
gerenciales y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Regién Cajamarca?

Objetivo general
Determinar la relaciéon entre

las competencias
gerenciales y el desarrollo
institucional en una

municipalidad provincial de
la Regién Cajamarca.

Hipotesis general

Existe relacidn significativa
entre las competencias
gerenciales y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Regién Cajamarca.

Problemas especificos

PE1: ¢Cudl es la relacién
entre la orientacion a los
resultados y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Region Cajamarca?

PE2: ¢Cudl es la relacién
entre la vocacion de
servicio y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Region Cajamarca?

PE3: ¢Cudl es la relacién
entre el trabajo en equipo y
el desarrollo institucional en

una municipalidad
provincial de la Region
Cajamarca?

Objetivos especificos

OE1l: Estimar la relacion
entre la orientacion a los
resultados y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Regién Cajamarca.

OE2: Estimar la relacion
entre la vocacién de
servicio y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Regién Cajamarca.

OE3: Estimar la relacion
entre el trabajo en equipo y
el desarrollo institucional en

una municipalidad
provincial de la Region
Cajamarca

Hipotesis especificas
HE1: Existe relacion
significativa entre la
orientacion a los resultados
y el desarrollo institucional
en una municipalidad
provincial de la Region

Cajamarca.
HE2: Existe relacion
significativa entre la

vocacion de servicio y el
desarrollo institucional en
una municipalidad
provincial de la Region
Cajamarca.

HE3: Existe relacion
significativa entre el trabajo
en equipo y el desarrollo
institucional en una
municipalidad provincial de
la Region Cajamarca.

Orientacion a
los
resultados

Competencias
gerenciales

Vocacion de
servicio

Trabajo en
equipo

Tareas asignadas.

Metas y objetivos logrados.
Acciones especificas.
Planes de accion.

Medios y estrategias.

Atencidn a los requerimientos.

Repuesta a necesidades del usuario.

Comprensién de las necesidades del
usuario.

Compromisos con el usuario.
Anticipacion a las necesidades del
usuario

Trabajo en equipo solicitado.
Cumplimiento de acciones.
Coordinacion.

Colaboracion.

Integracion.

Calidad

Desarrollo

institucional Equidad

Efectividad

Logro de objetivos.
Logro de metas.
Satisfaccion del usuario.

Acceso a informacion.
Gestion del tiempo.
Administracién de recursos.

Impacto social.
Beneficio social.
Seguimiento.

Tipo de estudio
Bésica

Enfoque
cuantitativo

Disefo de
estudio

No experimental
transversal
correlacional

Poblacién
40 ejecutivos

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario




Anexo 6. Autorizacion para aplicacion del instrumento
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO
GERENCIA MUNICIPAL

“Affo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

San lgnacio, 74 de junio del 2022

CARTAN® 147-2022-MPSI/GM

MGTR. YOSIP IBRAHIN MEJIA DIAZ
Director Escuela Posgrado
Universidad César Vallejo — Sede Chiclayo

Me dirijo a usted para saludarlo cordialmente, asimismo, autorizar para que, el
sefior Omar Alhi Saavedra Urcia, identificado con DNI N°® 27717151, cédigo 7001026574,
alumno de la Universidad César Vallejo - sede Chiclayo de la Escuela de POSGRADO,
la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos para la Tesis titulada
“Competencias gerenciales y desarrollo institucional en una municipalidad de la
region Cajamarca”.

Se expide la presente constancia a solicitud de la Universidad César Vallejo para
los fines pertinentes.




