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INTRODUCCION

Desde hace varios afios, y cada vez con mayor énfasis, se viene hablando sobre las
competencias gerenciales y su uso en las organizaciones, hoy en dia es una practica muy
extendida. Tiempo atras las escuelas de negocio han intentado dar respuestas al problema
de la formacion de directivos y gerentes, claramente hoy en dia se evidencia una cierta
falta de claridad cerca de las reales necesidades del gerente para orientar su formacion; la
funcion del gerente en esencia es coordinar, orientar y arbitrar el trabajo de las personas
que desempefian sus tareas en las empresas hacia el logro de objetivos comunes, eso
implica lograr cambiar la conducta de otros (gerentes) de tal manera que tengan que
conocer y encauzar los comportamientos de sus colaboradores; para ello el gerente
requiere, ante todo, una serie de habilidades y cualidades, comportamientos habituales y
observables que ayuden a un mejor desempefio de sus responsabilidades.

Asi, a través de la investigacion titulada “Competencias gerenciales y gestion competitiva
en la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019” se pretende identificar
la relacion de las competencias gerenciales con la gestion competitiva'y al mismo tiempo
conocer e identificar los aspectos que perjudican o les falta desarrollar ciertos
comportamientos, conocimientos, habilidades o destrezas del desarrollo y
desenvolvimiento 6ptimo de los gerentes, considerando que son gestores de diversos
proyectos quienes toman las decisiones importantes que influirdn en el desarrollo social
de la provincia y en los colaboradores que estan bajo su mando. Esta investigacion es
importante debido a que permitird conocer las debilidades gerenciales, y garantizar las
competencias correctas, y que los involucrados no permanezcan al margen de la sociedad
y respondan con un desempefio organizacional vinculadas con las practicas de liderazgo,

administrativas y de gestion, con una fuerte capacidad de liderazgo eficiencia y eficacia.

Para el desarrollo de este estudio inicialmente se realizd una guia de entrevista a los
profesionales en los cargos gerenciales, luego se elabord un cuestionario estructurado y se
aplico a 75 profesionales potencialmente relacionados con los gerentes, la misma que se

determind por muestreo no probabilistico por conveniencia.

Por lo tanto, el objetivo de la investigacion se centra en identificar la relacion de las

competencias gerenciales con la gestibn competitiva de la municipalidad Provincial
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Cotabambas Tambobamba, 2019. Para ello se tomO en cuenta una estructura de

investigacion que comprende seis capitulos que se detallan de la siguiente manera:

En el capitulo | se realiz6 el planteamiento, descripcion y formulacion del problema
general y especificos, incluye la justificacion e importancia de la investigacion.

En el capitulo 11 se desarroll6 los objetivos e hipotesis de la investigacion, también incluye

la operacionalizacion de variables.

En el capitulo 111 estan las bases tedricas en la que se fundamenta la investigacion y se

establecen los antecedentes, el marco tedrico y el marco conceptual.

En el capitulo 1V se desarrollé la metodologia considerando el disefio, tipo, nivel y método
de investigacion, se determind la poblacién y obtuvo el procedimiento muestral no
probabilistica por conveniencia, se menciona las técnicas e instrumentos que se emplearon,

el procedimiento de la investigacion y las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

En el capitulo V, se reporta los resultados de la investigacion. Se desarrolla la contratacion
de la hipdtesis y la discusion de los resultados.

Finalmente estan las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas, apéndices

Yy anexos.
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RESUMEN

Dado la necesidad de mejorar los conocimientos sobre las competencias gerenciales en la
gestion competitiva de la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, la presente
investigacion se plante6 como objetivo principal identificar la relacion de las variables
Competencias Gerenciales y Gestion Competitiva, basado en un enfoque cuantitativo, de tipo
basica con un nivel de investigacion correlacional; Se trabajo con una muestra no probabilistica
por conveniencia de 75 servidores de la Municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba,
2019. Para efectos de la contratacion de hipdtesis y conocer el grado de relacion entre las
variables el estudio siguid el disefio No experimental transversal Correlacional.

Para la recoleccion de datos se hizo uso del instrumento cuestionario la misma que se aplico la
técnica de encuesta y entrevista estructurada estructurado por 51 items dirigido a los servidores
de la municipalidad y la guia de entrevista conformado por 14 items dirigido a los gerentes de
la entidad.

De acuerdo a los resultados hallados la conclusion de la investigacion se comprobé que existe
un nivel de relacién significativa entre las Competencias Gerenciales y Gestion Competitiva
de la municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba, 2019, con un nivel de significancia
rho de Spearman Rho = 0,000 < a 0.05 y un nivel de coeficiente de correlacion de = 0,678, esto
implica que existe correlacion significativa entre las variables de estudio, con este resultado se
comprueba que las Competencias Gerenciales son determinantes de manera significativa en

una gestion optima en un &mbito organizacional en especial en las instituciones publicas.

Palabras Clave: Competencias Gerenciales, Gestiébn Competitiva
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ABSTRACT

Given the imperative need to improve knowledge about managerial competencies in the
competitive management of the provincial municipality Cotabambas Tambobamba, the main
objective of this research was to identify the relationship of the variables Management
Competencies and Competitive Management, based on a quantitative approach, of basic type
with a correlational research level; We worked with a non-probabilistic convenience sample of
75 servers from the Cotabambas Tambobamba Provincial Municipality, 2019. For the purposes
of hypothesis testing and to know the degree of relationship between the variables, the study
followed the Non-experimental cross-sectional Correlational design.

For data collection, the Structured Survey and Interview technique was used, applying as
instruments the Structured Questionnaire made up of 51 items addressed to the municipal

servants and the Interview Guide made up of 14 items addressed to the entity's managers.

According to the results found, the conclusion of the research showed that there is a level of
significant relationship between the Managerial Competencies and Competitive Management
of the Provincial Municipality of Cotabambas Tambobamba, 2019, with a level of significance
rho of Spearman Rho = 0.000 <to 0.05 and a level of correlation coefficient of = 0.678, this
implies that there is a significant correlation between the study variables, with this result it is
verified that the Managerial Competencies are decisive in a significant way in an optimal

management in an organizational environment, especially in institutions public.

Key Words: Managerial Competencies, Competitive Management
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS
Descripcion del problema

La necesidad de lograr mejores resultados con los mismos recursos y optimizando el
tiempo es la exigencia en el ambito organizacional ya sea publica o privada a nivel
mundial, ello no basta solo satisfacer las demandas de las personas o brindar un servicio
adecuado y oportuno, sino buscar un entorno que favorezca su desarrollo, incrementar
los niveles de productividad y el buen funcionamiento de la organizacién con
funcionarios y gerentes capaces de inspirar y promover cambios ya sea Como persona

o profesional.

El sector pablico es importante para la economia del pais, por ello las instituciones
publicas requieren de directivos con competencias gerenciales; mediante le reglamento
del régimen laboral de los gerente publicos creado por el Decreto Legislativo N° 1024
se ha creado el cuerpo de gerentes publicos con el propdsito de involucrar a
profesionales idoneos, que desarrollen capacidades de direccién y gerencia en la
administracion pablica, mismos que deben ser elegidos mediante procesos competitivos

y trasparentes en los distintos niveles de gobierno.

Las competencias gerenciales de los funcionarios dentro de las municipalidades ayudan
a las entidades publicas a concretar metas, estos lideres deben ser capaces de adecuarse
a los cambios que surjan, por ello es preciso optar por aquellos que cuenten con un

conveniente y adecuado manejo de sus competencias gerenciales.

En la Municipalidad Provincial de Cotabambas Tambobamba se aprecia que la
designacion de los gerentes de las diferentes areas se realizan de manera directa
tomando en consideracidn la afiliacion al partido o la simpatia con la autoridad edil, lo
cual obvia el proceso de seleccion y la meritocracia, que, desde nuestro punto de vista
esta relacionado con las competencias gerenciales, al respecto Arbaiza (2011) sefiala
que “las competencias gerenciales son una combinacion de atributos subyacentes
rasgos de una caracteristica individual y las cualidades requeridas para un cargo” (p.
31). Se pudo evidenciar al tercer trimestre del afio 2019 la ejecucién presupuestal
alcanzo el 44.8% revirtiendo la diferencia de lo ejecutado, tal como refleja en el portal
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de trasparecia, ello demuestra la falta de capacidad en el manejo de la accion, el manejo
personal e interpersonal y el manejo de la influencia de los gerentes, y eso hace que sea
calificado como una gestion deficiente y no como una gestion competitiva; segin
Huergo (2006) ““la gestion involucra una concepcidn y una practica respecto del poder
de la administracion y la circulacion del mismo y de las formas de construir consensos
y hegemonias dentro de una organizacion o instituciéon” (p. 3)., de acuerdo a lo
mencionado por Huergo se interpreta que, es indispensable que los gerentes puedan
contar con la capacidad de innovacion, conocimientos, reaccion ante el cambio y talento
para dar la mejor respuesta estratégica, aspectos que no se justifican y son limitadas
dentro de la entidad, los factores influyentes para la seleccion de gerentes con la
capacidad competitiva posiblemente sea por que contratan a los que no cumplen el
perfil requerido para el puesto, no se realiza ni respeta el proceso de seleccion, se
consideran los favores politicos, no existe recompensas y no se orienta al desarrollo
individual de las competencias de los gerentes, lo que provoca un impacto negativo en
la voluntad, compromiso y eficiencia del trabajador; asi en el Articulo 12° de Decreto
Legislativo N° 1024 precisa “el gerente debe ser evaluado durante el desempeno del
cargo en base al cumplimiento razonable de las metas asumidas en funcion de las
circunstancias y recursos existentes” (D.L. N° 1024-2008, 2008). La misma que no se
cumple, posiblemente por factores como la politica institucional y el auge de la

meritocracia.

La designacion de los gerentes se da de forma directa por parte de la autoridad de turno
obviando la meritocracia lo cual genera cuestionamientos frente a los limitados logros
de compromisos y metas, de modo tal que se pone en entre dicho las capacidades y
competencias gerenciales de quienes hoy y quiza en su mayoria son personas que no
han sido debidamente capacitados o carecen de experiencia, sin embargo se
desempefian en estos cargos por relaciones personales, es por ello que lleva a
preguntarse ¢que tanto puede afectar y ser un obstaculo para que la institucion logre los
niveles de competitividad en la gestion?, de aqui nace la importancia de identificar el
nivel de relacion entre las variables competencias gerenciales y gestion competitiva,
por lo tanto se plantea el desarrollo de la investigacion Competencias Gerenciales y
Gestion Competitiva en la municipalidad provincial de Cotabambas Tambobamba,
20109.
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Enunciado del problema de investigacion
1.2.1 Problema general

¢De qué manera las competencias gerenciales se relacionan con la gestion
competitiva de la municipalidad provincial de Cotabambas Tambobamba,
20197

1.2.2 Problemas especificos

e ;En qué medida las competencias del manejo de la accién de los gerentes
se relacionan con la Gestion Competitiva de la municipalidad provincial de
Cotabambas Tambobamba, 2019?

e ;De qué manera las competencias de manejo personal e interpersonal de los
Gerentes se relacionan con la gestion competitiva de la municipalidad
provincial de Cotabambas Tambobamba, 2019?

e Cbomo las competencias del manejo de la influencia se relacionan con la
Gestion competitividad de la municipalidad provincial Cotabambas
Tambobamba, 2019?

Justificacion

El desarrollo de la presente investigacion se justifica en los siguientes aspectos:

Justificacion metodoldgica, aporta instrumentos de recoleccién de datos sometidos al
proceso de validez y confiablidad, ya que se disefid y aplico un instrumento especifico
sobre las Competencias Gerenciales y Gestion Competitiva. Esto va a servir de guia a
otros investigadores ya que brinda informacion y sugerencias a la problematica

detectada en las conclusiones.

Justificacion teorica, el analisis realizado al contenido conceptual de la investigacion
provee una vision critica de las tendencias actuales de las competencias gerenciales y
gestion competitiva en la municipalidad, ya que profundiza conocimientos vy
antecedentes para la realizacion de futuras investigaciones y va a servir para contribuir
a la mejora de las competencias del manejo de la accién, del manejo personal e
interpersonal y manejo de la influencia y lograr una gestion competitiva, de tal manera

que los gerentes puedan lograr con mayor efectividad en el cumplimiento de sus
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funciones y demas tareas, y sobre todo en funcion de las formas como accede a los

colaboradores e influir en ellos.

Justificacion social, de acuerdo a los resultados o conclusiones obtenidos va a
favorecer a la comuna provincial para reflexionar y gestionar eficazmente el talento
humano en la institucion, para transformarlo en una organizacién innovadora, aportara
alternativas que fortalezcan a una mejor gestion gerencial en beneficio de la
municipalidad, directivos y sobre todo en bien del desarrollo de la comunidad, mediante
la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



9de 128

CAPITULO 1
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Obijetivos de la investigacion
2.1.1 Objetivo general

Identificar la relacion de las competencias gerenciales con la gestion

competitiva de la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.
2.1.2 Obijetivos especificos

e Identificar como las competencias del manejo de la accion de los gerentes
se relacionan con la Gestion Competitiva de la municipalidad provincial
Cotabambas Tambobamba, 2019.

e Identificar cdbmo las competencias personales e interpersonales de los
gerentes se relaciona en la gestion competitiva de la municipalidad
provincial de Cotabambas Tambobamba, 2019.

e ldentificar como las competencias del manejo de la influencia de los
gerentes se relaciona con la gestion competitiva de la municipalidad

provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.
2.2 Hipotesis de la investigacion
2.2.1 Hipdtesis general

Las competencias gerenciales se relacionan significativamente con la gestion

competitiva de la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.
2.2.2 Hipdtesis especificas

e Las competencias del manejo de la accion de los gerentes se relacionan
considerablemente con la gestion competitiva de la municipalidad
provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.

e Las competencias del manejo personal e interpersonal de los gerentes se
relacionan significativamente con la gestion competitiva de la

municipalidad provincial de Cotabambas Tambobamba, 2019.
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e Las competencias del manejo de la influencia de los gerentes se relacionan

considerablemente con la gestion competitiva de la municipalidad

provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.

2.3 Operacionalizacion de variables

2.3.1 Definicion de variables

Competencias gerenciales: Segun Arbaiza (2011) “Es la capacidad de una

persona para colocar en practica un conjunto de conocimientos, habilidades y

actitudes en el desempefio de una actividad laboral, son un rasgo entre las

caracteristicas individuales y cualidades requeridas para un cargo” (p.9).

Gestion competitiva: segun Huergo (2006):

“Son actividades, una accion integral entendida como un proceso de trabajo que

orientan a desarrollar una accién, prevision, visualizacion, y uso de recursos y

esfuerzos en el seno de una organizacion, en el que manejan una variedad de

recursos esenciales con el Unico fin de alcanzar los objetivos mediante la

eficiencia y eficacia que conlleva al concepto de excelencia” (p. 4).

Tabla 1:

Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICES
OPERACIONAL
Planificacion e Estratégica
e Thctica
e Operativa
Competencias Fijacion de metas e Metaanivel de
Manejo de la accién,  del Manejo de la ejecucion 5
competencias accion _ e Metaa nivel gestion
VARIABLE 1  personales e Toma de decisiones e Programadas
interpersonales, y I e No programadas
Competencias competencias del Motivacion de logro o Intrlpseca
Gerenciales manejo de la e Extrinseca
influencia. Autoeficacia e Proceso cognitivo
Competencias de e Proceso afectivo
manejo e Proceso de seleccion
personales e Comunicacion e Por control
interpersonales e Por motivacion
e Por expresion de

emociones
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e Por informacion
Trabajo en equipo e Funcionales
e Transfuncionales
e empowerment
Disposicion al usuario e Empatia
e Cortesia
e Calidez
Manejo del conflictoy e Estilo competitivo
_ negociacion e Estilo complaciente
Competencias e Estilo colaborativo
del manejo de la Desarrollo de e Capacitacion
influencia colaboradores e Reconocimiento
Liderazgo e Influencia
e Estilos
Utilizacion de recursos e  Estado de resultado
financieros e Estado de sistema
financiero
e Ejecucion presupuestal
Desempefio del e Desempefio de tarea
personal e Utilizacion de recursos
o Perfil del puesto e Conocimiento
Eficiencia o experiencia
VARIABLE 2 Manejo de recursos e Conocimientos
tecnologicos tecnologicos
Gestion Nivel de Eficiencia, o Experiencia
Competitiva eficaciay Gestion de proyecto e Ejecucion
competitividad e evaluacion
Desarrollo de e Desarrollo de
actividades actividades
Nivel de e Nivel de
competitividad competitividad
o Ejecucion de proyectos e  Ejecucion de proyectos
Eficacia Ejecucion de e Programadas
actividades e No programadas
Cumplimiento de sus e Cumplimiento de sus
compromisos compromisos
Imagen institucional e Imagen institucional
Competitividad Relaciones e Relaciones

institucionales
Logro de objetivos

institucionales
Logro de objetivos

Nota. Elaboracion propia en base a los autores citados, 2019.
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes

Gran parte de las investigaciones sobre competencias gerenciales conexas a una
eficiente gestion competitiva, tanto en el ambito nacional e internacional, estan
orientadas a las aptitudes, capacidades, habilidades en el ambito sociolaboral y
profesional (Tobar, 2010). “Ademas de contar con conocimientos técnicos necesarios,
la direccion demanda de habilidades y competencias personales e interpersonales”
(Arbaiza, 2011, p. 28). Algunas de ellas son de indole general y preparan tanto la
direccién de uno mismo como la propia relacion con los demas. Los directivos influyen
en el desempefio de los colaboradores asi lo demuestra diversas investigaciones, como
en todo trabajo dirigir es una responsabilidad que se aprende; es por ello que se

consider6 como antecedentes las siguientes investigaciones.

3.1.1 Antecedentes internacionales

a) Camacaro (2016), En su tesis de investigacion cuyo titulo es “Competencias
gerenciales para la gestion...” en la Universidad de los Andes; en el que se
plantea por objetivo: Determinar las competencias gerenciales necesarias
para la gestion de las empresas manufactureras del Municipio Libertador del
estado de Meérida; el método de su investigacion fue bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo de investigacién basica, de disefio de investigacién no
experimental, es decir el investigador no manipulara los datos,
presentandolos tal y como la poblacion responda, en esta investigacion el
autor precisa las siguientes conclusiones:
La investigacion colaborativa permite averiguar directamente de la fuente
de la informacién como son los gerentes, estos enfatizan que tener que
enfrentarse a multiples procesos, decisiones y alta rotacion de personal lo
que los enfrenta a empresas muy volatiles y que solicitan de gerentes
preparados, no solo de conocimientos, si no también psicologicamente. De
la misma forma concluye que las competencias gerenciales influye en la
gestion de las empresas manufactureras permitiendo a las empresas del
sector hacer procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion que estén

mas adaptados a sus necesidades, ya que las personas deben ser competentes
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e idoneas para la ejecucion de sus actividades, desarrollando habilidades,
capacidades, destrezas, conocimientos y saberes que cada gerente debe
poseer, tener la capacidad de entender a los demés y formarse y formar
continuamente al personal eso trae a la organizacion nuevas ideas.

Pérez y Pereda (2016) en su tesis doctoral “Analisis de las habilidades
directivas: estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdoba en
el afio 20167, investigacion desarrollada con el objetivo de identificar las
habilidades directivas mas valoradas por los empleados publicos de la
provincia de Cdrdoba, que pueden ser consideradas como personales,
interpersonales o de direccion de personas, también denominadas, como
directivas. EI método empleado en esta investigacion es de disefio no
experimental, ya que son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variable y en la que solo se observan los fendbmenos en su
ambiente natural. EI enfoque de su investigacion es de caracter cuantitativo,
debido a que se trabaja con los resultados obtenidos a través de encuestas,
lo cual permite extraer inferencias l6gicas que determinen las cualidades y
caracteristicas del objeto de estudio, el autor detalla las siguientes
conclusiones:

Las habilidades personales y directivas establecen una ventaja competitiva
en organizaciones publicas, sobre todo en un ambiente cambiante y de
constante transformacion, concluye también que aquellas entidades pablicas
que posean gerentes, directivos, responsables, mandos intermedios y
empleados que tengan y maniobren apropiadamente sus habilidades
directivas y personales seran talentos diferenciadores competitivos. La
administracion publica no podréa aspirar a un servicio publico eficiente y de
calidad si los colaboradores no estan debidamente comprometidos con una
formacion de habilidades personales y directivas necesarias y apropiadas
para su labor. Por otra parte, mencionan que la Nueva Gestion Publica
emana como un ejemplo de la administracion enfocada en el uso de
instrumentos de la gestion empresarial en el manejo de asuntos publicos y
que esté direccionada a la prestacion de servicios de las necesidades de los
ciudadanos con un enfoque eficiencia, competencia y efectividad en la

satisfaccion y prestacién de servicio a las demandas sociales. Hace mencion
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que las habilidades mas relevantes son la colaboracion y trabajo en equipo
con 65,2% seguida de la motivacion con 58,4% y como tercer lugar se
encuentra la solucién y toma de decisiones con 53% y finalmente la
comunicacion y el liderazgo con 49.8% y 41,4% respectivamente. Refiere
que es una necesidad de contar con personas que cuenten con competencias
necesarias porque considera una herramienta fundamental para su correcto
desempefio en su trabajo, valorar y reconocer las competencias necesarias
que se conviertan en una estrategia de actuacion y un componente
fundamental para la mejora continua de las organizaciones publicas. Cabe
resaltar que desde la perspectiva de los colaboradores consideran que las
habilidades personales y directivas son bien valoradas cuando los directivos
se auto valoran que cuando son valorados por sus colaboradores, en el que
aceptar o mostrarse de acuerdo a un trabajo deficiente implica la
desaprobacion del desempefio realizado.

Gonzéles (2014), En su tesis de investigacion “Practicas directivas y
competencias de los altos directivo para un gestion efectiva en el estado de
Chile” de la universidad de Chile facultad de ciencias fisicas y matematicas
departamento de ingenieria industrial para optar el grado de magister en
gestion y politicas publicas; propone como objetivo general analizar la
relacion entre las précticas directivas y competencias de los altos directivos
en el estado de Chile; el método de investigacion fue de disefio de caracter
mixto es decir involucra métodos cuantitativos y cualitativos, incorporando
caracteristicas principalmente del tipo exploratorio y descriptivas, al
analizar como es y se manifiesta un fendmeno y sus componentes. El
investigador alcanza las siguientes conclusiones:

Los directivos publicos toman tiempo en adaptarse en la organizacion de
acuerdo a la complejidad del sector en el que se encuentra, sefiala también
que el 48% los altos directivos de primer nivel son mas valorados puesto
gue mantienen experiencia y aprendizaje con un 24.8% y vocacion de
servicio con un 34.8%. los mismos que mencionaron las prioridades de las
funciones sustantivas mas importantes para los directivos del primer nivel
jerérquico son: “pensar estratégicamente, analizar informacion para la

gestidn, posicionar a la institucién, negociar con externos gestion politica y

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



15 de 128

gestion de redes” (p. 86). Concluye también que incorporar la seleccién de
los cargos directivos por la alta direccion viene a ser una herramienta
importante para poder afiadir calidad y desarrollo en las instituciones
publicas, “acceder a la Alta Direccion Pablica significa quedar con un cargo
de confianza y perder titularidad para aquellos que venian de la planta de la
administracion publica, esto desincentiva la postulacion de gente con
experiencia” (Gonzéles 2014, p. 87). Se deberia establecer para aquellos que
tienen la vocacion de ser funcionarios del estado, autonomamente del
gobierno de turno.

d) Bellido (2013), con su tesis para optar el titulo de magister en la Universidad
Nacional de la Plata-Facultad de ciencias econdmicas; con el tema de
investigacion titulado “Analisis de eficiencia Municipal: La Plata”, cuyo
objetivo central de su investigacion es determinar parametros de eficiencia
de la administracion municipal del partido de La Plata; la metodologia de
investigacion es de tipo exploratorio y de naturaleza cuantitativa; el
investigador llega a las siguientes conclusiones:

La cantidad de personal con la que cuenta un municipio, puede estar
asociada con una mayor prestacion de servicios a la comunidad o con una
politica ocupacional més activa por parte del municipio, lo cual implica una
decision politica que poco tiene que ver con una administracion eficiente; A
si mismo concluye también que el municipio depende de la participacion de
entidades superiores no es un porcentaje alto y cubre considerablemente el
gasto del personal, lo que indicaria buen indicio visto que no se encuentra

atado a presiones politicas de niveles superiores.

3.1.2 Antecedentes nacionales
a) Araujo (2019), Visto la tesis de investigacion doctoral “Competencias
Gerenciales y Sistemas de apoyo en la gestion administrativa de las
municipalidades distritales de la provincia del cusco perido-2018”.
Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco. Cuyo objetivo de
investigacion es: Determinar la relacion que existe entre las competencias
gerenciales y los sistemas de apoyo en la gestion administrativa de las
municipalidades distritales de la provincia del Cusco -2018. EI método

empleado en esta investigacion es de enfoque cuantitativo tipo de
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investigacion bésica de disefio no experimental y de alcance correlacional.
El investigador llega a las siguientes conclusiones: Afirma que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre las competencias gerenciales y la
gestion administrativa de las municipalidades distritales de la provincia del
Cusco, considerando el coeficiente de correlacion al 0.901. Asi se puede
evidenciar que desarrollar competencias gerenciales en los directivos
mantiene una relacién directamente proporcional a la gestion administrativa
de las municipalidades distritales de la provincia de Cusco. Concluye
también que el manejo de las competencias gerenciales se manifiesta como
regularmente desarrolladas, expresadas con un promedio de 3.24 y 3.15
respectivamente, y que esta se incrementa en una tercera observacién con
un promedio de 3.61 el cual es calificado como bien desarrollado. Indicando
que el manejo de las competencias técnicas es la que es mejor desarrolla por
parte de los directivos de las Municipalidades Distritales de la Provincia del
Cusco. Sefiala que consta una correlacion positiva muy fuerte entre los
sistemas de apoyo y la gestion administrativa de las Municipalidades
Distritales de la Provincia del Cusco, considerando el coeficiente de
correlacion al 0.998, Entonces se demuestra que el manejo de los sistemas
de apoyo administrativo de los directivos existe una relacién directamente
proporcional en la Gestion administrativa de las Municipalidades Distritales
de la Provincia de Cusco.

Céceres (2016) en su tesis, para optar el titulo profesional de Licenciado en
Gestion Publica y Desarrollo Social que por titulo tiene “Habilidades
Directivas y Eficiencia Administrativa en trabajadores de la municipalidad
provincial Mariscal nieto, region Moquegua, 2016”; Cuyo objetivo general
de investigacion es: Determinar la relacion entre la percepcion de las
habilidades directivas del superior y la eficiencia administrativa en los
trabajadores de la municipalidad provincial Mariscal Nieto, region
Moquegua, 2016. La metodologia adoptada fue de tipo y disefio no
experimental transeccional correlacional, es decir el investigador no
manipula los datos mostrando tal y como la poblacion exprese, el nivel de
su investigacion es correlacional. El investigador llega a las siguientes

conclusiones:
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Las habilidades directivas se relacionan estrechamente con la eficiencia
administrativa en los trabajadores de la municipalidad provincial mariscal
nieto region Moquegua 2016 (rs = 0,827; p = 0,000) lo que muestra que
mientras mayor es la calificacion de las habilidades directivas mayor seré la
eficiencia administrativa. También concluyé que existe relacion directa
entre los trabajadores de la municipalidad provincial Mariscal Nieto region
Moquegua, 2016 (rs=0,787; p=0,000). Esto significa que mayor sea el nivel
de funcion directiva mas alto serd el nivel de eficiencia administrativa;
sefiala también que existe una relacion directa entre la percepcion sobre la
gestion de recursos y la eficiencia administrativa de los colaboradores; (rs =
0,745; p=0, 000). Esto significa que a mayor sea el nivel de gestién de
recurso mal alto serd el nivel de eficiencia administrativa, asimismo existe
relacién directa entre la percepcion sobre la gestion del cambio y la
eficiencia administrativa en los trabajadores de municipalidad (rs = 0720; p
=0,000). Significa que mientras alto es el nivel de gestion del cambio mayor
es el nivel de eficiencia administrativa.

Diaz (2016), con la finalidad de optar el titulo profesional de licenciado de
la Universidad Nacional de San Agustin - Arequipa con la investigacion
denominada “El desarrollo de habilidades directivas en funcionarios de la
municipalidad distrital de Cayma 20157, El investigador propone el objetivo
general de su investigacion: establecer una estrategia de desarrollo de
habilidades Directivas para la Municipalidad Distrital de Cayma de la
ciudad de Arequipa al 2015, la metodologia que utiliz6 fue; investigacion
descriptiva (Diagnostico) y la técnica que empleo fue la observacion y la
entrevista no estructurada. El investigador puntualiza las siguientes
conclusiones generales: Sefiala que en temas de capacitaciones se identificd
que los directivos muestran escaso interes por aprender por falta de tiempo,
resisten al cambio y sienten temor a posibles evaluaciones de desempefio y
productividad gerencial, ademas estas capacitaciones se realizan como
continuidad para la formacién y actualizacion de conocimientos mas no
como una oportunidad para mejorar la gestion directiva; menciona que
existe abandono de requerimiento de busqueda de nuevo personal

competitivo, sefiala también que para incorporar a personas hacia las
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responsabilidades directivas estas se hicieron basadas en decisiones politicas
y acomodo personal; destaca también que existe una necesidad de definir
una politica institucional para la formacion y el desarrollo de competencias
y habilidades que se incorporen gradualmente a la cultura de la
municipalidad y hacer frente al futuro y a los cambios que se vendran con el

establecimiento de la ley de servicio civil.
3.2 Marco Tedrico
3.2.1 Competencias Gerenciales

Muchos autores refieren que las capacidades, habilidades o competencias de las
personas son un instrumento estratégico en aquellas organizaciones que deseen
marcar la diferencia en el mercado; sin embargo, las competencias gerenciales
como tal no solo contrastan el éxito laboral del individuo, para Arbaiza (2011)
“la competencia es la capacidad que tienen las personas para actuar con
eficiencia, eficacia y satisfaccion sobre algin aspecto de la realidad personal,
social y natural” (p. 9). “Estas predicen comportamientos que corresponden con
el desempefio de tal modo que las competencias implican un propdsito o ultima
intencion y son las que impulsan a realizar una accion y producen a su vez un
resultado” (Arbaiza, 2011, p. 11).

En esa linea Tobar (2010), manifiesta que las competencias gerenciales son un
conjunto de responsabilidades que corresponden a quienes cumplen cargos
gerenciales y de coordinacion en una organizacion, asimismo sefiala que son un
conjunto de conocimientos y cualidades requeridas puestos en juego por los
gerentes y directores para resolver situaciones concretas; diversos estudios
manifiestan que lo novedoso y practico en un sistema de gestion basado en
competencias es la posibilidad de relacionar solamente la competencia con los
objetivos estratégicos los planes y capacidades de la organizacion. Refiere
Taébar (2010) que las competencias son usadas continuamente como fuente para
poder identificar las necesidades individuales y las faltas organizacionales para
proyectar su desarrollo. Las organizaciones demandan trabajadores competentes
capaces de responder a desafios tanto tecnol6gicos como sociales mediante
innovacion rapida y continua en el servicio, con calidad y productividad; es por

eso que las empresas u organizaciones dindmicas requieren de un grupo humano
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gue sepa crear ventaja competitiva, para eso es necesario reunir personas que

puedan obtener lo mejor de ellos y también lo mejor de las personas que les

rodean y que formen parte del equipo de trabajo, asi diversos estudios centran

su investigacion sobre las competencias y sus factores psicoldgicos y de

conocimientos que conlleva a un conjunto de enfoques:

3.2.1.1 Enfoque conductista

De acuerdo a Arbaiza (2011) este enfoque se centra en investigar
caracteristicas que implican el desempefio superior en una organizacion;
asi se refuerza o se castiga las conductas que se quieren mejorar, el eje
fundamental de este enfoque es el comportamiento de los trabajadores;
Arbaiza (2011) refiere que “se identifican las competencias que llevan a
un desempefio eficaz y luego se debe ayudar al empleado a alcanzar el
nivel requerido a través de planes de accién y de desarrollo centradas en

conductas que la hagan alcanzar los niveles exigidos” (p.7).

3.2.1.5 Enfoque funcionalista

3.2.1.6

El origen de este enfoque se da en Gran Bretafia y se basa en el
desempefio concreto y predefinido que la persona tiene que demostrar en
su puesto de labor; Arbaiza (2011) describe que segin este modelo la
competencia se basa en el andlisis de actividades realizadas para
establecer funciones fundamentales y elementos que se encuentren
relacionados al logro de buenos resultados, el objetivo es identificar los
elementos mas importantes que ayuden a concretar los objetivos que se
ansian, se indaga acerca de las funciones basicas que debe poseer el
trabajador para con ello contrastar su capacidad de desempefio
profesional.

Enfoque constructivista

Este modelo supone que las competencias segun Arbaiza (2011) “se
forman a partir del analisis de las disfunciones que se representa en la
organizacion” (p.8) por lo tanto las competencias estan estrechamente
relacionadas al desarrollo de los trabajadores y de los procesos
productivos; en este aspecto se concentra en las tareas desempefiadas y

se logra identificar las aptitudes y habilidades que tienen dentro del
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desarrollo laboral, para después potenciar mediante la comunicacion

profesional.

3.2.1.7 Clasificacion de competencias gerenciales

Muchas investigaciones coincidieron que todo directivo, gerente y
colaboradores requieren de competencias individuales y de grupo, estas
caracteristicas sobre las competencias gerenciales basadas en el contexto
latinoamericano, fue planteado por Arbaiza (2011), el esquema
propuesto integra las competencias gerenciales prescindibles de un
gerente:

Figura 1:
Integracion de Competencias Gerenciales

COMPETENCIAS
GERENCIALES

Competencias del competencias de manejo Competencias del

manejo de la personales e manejo de la
accion interpersonales influencia
Planificacion Comunicacion Manejo del conflicto y
N ) neaociacion
Fiiacion de Metas Trabaio en eauino x
) — I —— Desarrollo de
Toma de decisiones Autoeficacia colahoradnres
1 |
Motivacion de logro Disposicion al usuario Liderazgo

Nota. La figura muestra las principales Competencias Gerenciales, consideradas
de acuerdo a criterio propio. Fuente: Arbaiza (2011)

3.2.1.8 Competencias del Manejo de accion

Arbaiza (2011), a través de su investigacion plantea niveles y tipos del
manejo de la accion y a su vez sostiene que dichas competencias deben
estar relacionadas a las capacidades de organizacion, planificacion y
metas orientadas a la consecucion de objetivos personales y laborales,
permiten intervenir y transformar el mundo externo, a través del proceso
de la planificacion se muestra hacia donde pretende llegar la

organizacion.
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a) Niveles de planeacion

Figura 2:

Niveles de planes

planes

planes tacticos J

planes operacionales J

Nota: (Arbaiza, 2011, pag. 94)
Elaboracién: propia

e Planes estratégicos: estas son establecidos por los altos mandos,
de acuerdo a Stoner (citado en Arbaiza 2011) los planes
estratégicos son un proceso formalizado a largo plazo el cual se
maneja para definir y alcanzar las metas de la organizacion. Es el
proceso gerencial que permite desarrollar y mantener un
equilibrio entre los objetivos, los recursos y las fortalezas de la
organizacion.

e Planes tacticos: de acuerdo a Arbaiza (2011) estas colaboran con
los planes estratégicos mas importantes, son encaminados por los
gerentes de nivel medio, jefes de divisiones o unidades, son mas
cortos en el tiempo de aplicacion, estan concentradas en las
acciones que las divisiones y departamentos principales deben
comenzar para implementar los planes estratégicos de la
empresa.

e Planes operativos: estos planes sefialan los procesos especificos
que requieren las areas operativas de la organizacién como los
trabajadores. Los gerentes de primera linea y supervisores son los
que disefan los planes operativos que conllevan al logro de metas
propuesta, son un instrumento de trabajo para los jefes de los
departamentos en las operaciones diarias o semanales.

b) Tipos de planificacion
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e Planeamiento basado en los objetivos: estdn basados en las metas
de la organizacidn, consiste en construir metas genéricas de la
organizacion y de cada departamento de la empresa, para lograr
el exito del plan se requiere de acciones como el establecimiento
de metas el proceso de avaluacion y la evaluacion general o
global del desempefio en el que se analizan si los trabajadores de
los distintos niveles (departamentos o divisiones) lograron
alcanzar las metas.

e Planeamiento para una sola vez y los planes permanentes: su
principal funcion es, en el caso de los planes para una sola vez su
objetivo es lograr metas que en un futuro no se repitan y los
planes permanentes, seran aquellas acciones que conduciran
permanentemente al logro de metas.

e Planes de contingencia: son aquellos planes que se ponen en
accion en situaciones de emergencia 0 en situaciones que no se
previeron. Arbaiza (2011), Propone algunos puntos que son
efectivos en casos de emergencia:

Comenzar con una mision solida: la mision es un elemento
importante para la organizacion compromete y motiva elementos
esenciales para que las organizaciones compitan en un ambiente
de cambios acelerados.

Establecer metas de gran alcance: son metas ambiciosas,
atractivas, e imaginativas, impulsa a los empleados y el progreso.
Primero los gerentes fijan una meta que aumenta diez veces
mayor en la calidad a obtener en dos afios. Una vez que se hayan
cumplido ese objetivo se establece una meta de mejoramiento
cien veces mayor en un tiempo de cuatro afios.

Crear una cultura que estimule el aprendizaje: los gerentes crean
una cultura que celebra la diversidad, apoya el correr riesgos y
alienta la experimentacion y aprendizaje continuo.

Disefiar nuevos papeles para el personal de planeacion: los
planificadores son facilitadores y apoyan, no deciden la esencia
de las metas y de los planes, obtienen datos y desarrollan analisis
estadisticos y otras funciones especializadas su funcién consiste
en buscar informacién con el fin de ampliar el analisis de los
problemas y dar apoyo al pensamiento estratégico.

Utilizar equipos especiales de trabajo temporal: son un grupo de
gerente y colaboradores que se encargan de disefiar un plan
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estratégico, que servira para para establecer metas y formular
planes con el fin de cumplirlas.

La planeacion inicia y termina en la alta direccion: la mision es
creada por los directivos a través de la cual surgiran las metas y
los planes, asi menciona Gamonnet (citado en Arbaiza 2011), un
plan efectivo seria de la siguiente manera: Primero fijar objetivos
0 metas para el periodo considerado, se debe formular objetivos
que pueden ser verificables, luego hacer una lista exhaustiva de
actividades posteriormente determinar el nivel de prioridad de
cada actividad después fijar objetivos para el periodo
considerado o decidiendo si ellos lo haran o lo delegaran luego
evaluar el tiempo necesario para cumplir cada actividad
considerando los recursos disponibles y finalmente precisar la
fecha de plazo para cada actividad.

c) Fijar metas

De acuerdo Arbaiza (2011) los pasos para construir metas estratégicas

de un alto directivo en la organizacion toman en cuenta la formulacion

de los objetivos claves en el que indican el establecimiento de la

estrategia general y su funcion es establecer principios generales,

disefio de planes de accidon para lograr las metas entendida como la

ejecucion de los planes estratégicos entregados por los directivos,

para cumplir con las metas globales de la empresa, destinar la unidad

que ejecutara las acciones y actividades requeridas, evaluar como se

estd cumpliendo con las metas propuestas.

Caracteristicas de las metas: De acuerdo a Arbaiza (2011), para lograr

el éxito, las metas propuestas deben cumplir algunas caracteristicas

ya sea en el nivel estratégico, tactico y operacional:

e Especificas: orientada a un area en especifico.

e Mensurables: las metas deben formularse cuantitativamente, que
sea percibida y motive a los trabajadores con facilidad.

e Realistas: las metas deben ser desafiantes, pero adaptados a la
realidad, que puedan lograrse con los recursos disponibles.

e Limitadas a un periodo de tiempo: deben definir el tiempo en que

se debe lograr.
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e Relacionadas con las recompensas: las metas deben ser
cumplidas por los trabajadores esto brinda la oportunidad de ser
ascendidos y ser promocionados.

d) Toma de decisiones

Es el proceso en el que se ejecuta una eleccidn entre distintas opciones

para solucionar diversas situaciones, la toma de decisiones a nivel

individual implica que una persona haga efectivo su juicio o

razonamiento para optar por una decision en distintos contextos que

hubieran presentarse, es decir debe ser capaz de evaluar alternativas
de accion (Arbaiza, 2011). La citada autora sefiala dos tipos de
decisiones referidas a distintas situaciones:

e Decisiones programadas: Las decisiones programadas se refieren
a situaciones que suceden a menudo para que se puedan implantar
reglas. Estas decisiones son consideradas de acuerdo a
procedimientos, politicas y reglas escritas, se consideran y se rigen
por el procedimiento que se ha seguido con anterioridad, las tomas
de decisiones programadas ahorran tiempo en situaciones
recurrentes, lo que implica poner mayor atencién a acciones y
actividades méas importantes.

e Decisiones No programadas: Denominado también no
estructuradas, decisiones tomadas en situaciones que ocurren con
menos frecuencia en respuesta a situaciones especiales que no
estén definidas, este proceso involucra una sucesion de hechos
parciales y secuenciales que llevaran a la necesidad de elegir y
conducira a tomar la més adecuada considerando el procesamiento
y recoleccién de toda la informacidn requerida.

Modelo de toma de decisiones: Existen modelos que favorecen en la

toma de decisiones y disminuye las probabilidades de error en la

solucion de diversos problemas, algunos de ellos considerados por

Arbaiza (2011) son:

e Modelo racional: Consiste que las decisiones tomadas sean ldgicas
y estén fundamentadas mediante un proceso racional y continuo

gue considera siete pasos: definir y diagnosticar el problema,

MICAELA BASTIDAS
o

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



25 de 128

instaurar metas, buscar soluciones alternas, comparar y evaluar
estas posibles soluciones, elegir entre las opciones de soluciones,
implementar la solucién seleccionada y realizar seguimiento y
control.

e Modelo de racionalidad econémica: Considera al hombre como ser
econdémicamente racional, elige la mejor alternativa ya que posee
el conocimiento, habilidades y los resultados de cada una estas. Se
consideran una serie de pasos para elegir la mejor alternativa estos
son: identificar las causas del problema o la dificultad, definir el
objetivo que va a obtener o el problema que va a solucionar,
construir criterios que permitan evaluar situaciones alternas,
identificar todas las alternativas, considerar la consecuencia de
cada alternativa, seleccionar la mejor alternativa e efectuar la
decision.

e Modelo de cubos de basura: Se refiere a la complejidad de la
organizaciones, y estas a su vez poseen deficiencias en relacion a
la informacion, relaciones interpersonales y los métodos
utilizados, es por ello que se espera que exista falencias e
inconsistencias en la toma de decisiones, a esto le denominan los
autores como bolsa de basura y arenas de decision, de acuerdo a
este modelo recomienda primeramente, pasar por alto problemas
en el instante de decisién no resulten urgentes y luego presentar
soluciones grupales racionales que puedan prontamente resolver
un problema.

e Modelo de racionalidad politica: Supone que la lucha de poderes
crea conflictos, lo que implica conservar un orden jerarquico y una
estructura adecuada en la organizacion, este modelo intenta
introducir el fendmeno del poder y de las relaciones que este trae
en las organizaciones, lo que junto con el entorno y la constante
situacién de incertidumbre influyen de manera directa o indirecta
en los tomadores de decisiones (Arbaiza, 2011).

e Modelo incrementalista: Se hace uso de una técnica denominada

adopcion de decisiones por adaptacién mutua, se deduce de esto,
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como la capacidad de las personas de coordinar con sus similares
sin necesidad de compartir un objetivo 0 meta en comun y sin la
intervencion de intermedios. Siguiendo este modelo para la
solucién de problemas se debe considerar segun: Arbaiza (2011)
“identificar los objetivos y valores, analizar los posibles medios
para alcanzar los objetivos, determinar las consecuencias de cada
medio puede generar, elegir el medio que brinde mayor valor para
la organizacion” (p. 115).

Proceso de toma decision: De acuerdo a Arbaiza (2011), se puede

identificar primordialmente estas siguientes etapas:

e ldentificar y analizar el problema: En esta etapa se pretende
hallar el problema y saber que consideraciones tener para una
decision y llegar a una solucion. Es necesario identificar el
problema y tener una visién clara y objetiva, considerar el
pensamiento de los demas para de ese modo enunciar una
probable solucién colectiva.

e ldentificar los criterios de decisién y ponderarlos: Radica en
identificar todos los aspectos importantes al instante de tomar la
decisién. Arbaiza (2011) refiere que la ponderacion “es dar un
valor relativo de acuerdo a la importancia que tiene cada criterio
en la decision que se tome, considerando que todos son
importantes, pero no de igual forma” (p. 116). Cuando se tomen
decisiones complejas y sobre todo en grupo es mejor explicitarlos
de modo tal se evita al momento de analizar las opciones se
manipulen los criterios para evitar favorecer una u otra
alternativa.

e Definir la prioridad para atender el problema: Se prioriza de
acuerdo al impacto y la necesidad que requiere solucion. El
impacto refiere el potencial al que se encuentra vulnerable y la
urgencia se refiere al tiempo disponible que se posee para
impedir o reducir el impacto.

e Generar las alternativas de solucion: Reside en desarrollar

distintas alternativas de soluciones al problema, cuanto mayor
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sean las alternativas sera mucho mejor encontrar una que resulte
satisfactorio. Para poder generar alternativas sugiere de técnicas
que potencian la creatividad, como el brainstorming, las
relaciones forzadas, etc. Pero no es recomendable el desarrollo
exagerado de alternativas por que provoca una eleccion
dificultosa.

e Evaluar las alternativas: Radica en realizar un estudio minucioso
de las probables soluciones, considerando las ventajas vy
desventajas, considerando criterios de decision asignandoles
valor.

e) Motivacion de logro

De acuerdo a Luthans (citado en Arbaiza 2011) sustenta que “la

motivacion es un proceso que se inicia fisioldgica o psicoldgica, o con

un impulso orientado a un objetivo o incentivo”. Por otro lado,

McClelland plantea la teoria centrada en la necesidad de logro,

afiliacion y poder, la necesidad de logro implica sobresalir, poder

alcanzar una meta en relacién a un conjunto de estandares y la
necesidad de poder se refiere a la influencia de los demaés, y el poder
de afiliacion se refiere al deseo de relacionarse con los demas, dentro
de ello se puede identificar componentes propias de la motivacion
dentro de ello se puede identificar al curso que se refiere a la
direccion hacia el cual estd orientado el comportamiento, la
intensidad referida a las fuerzas y energias que la persona orienta
hacia un curso definido y finalmente la persistencia que desarrolla la

cantidad de tiempo en que la persona mantiene un esfuerzo.

Tareas para motivar a los colaboradores: Tal como refiere Arbaiza
(2011), se tienen en cuenta ordenar las tareas de modo tal que los
empleados reciban feedback constante sobre su desempefio pues
gracias a ello, los colaboradores podran mejorar su desempefio,
brindar modelos a seguir, ayudar a los colaboradores a mejorar la
imagen de si mismos, guiar las metas de los colaboradores, ayudara a

aclarar sus dudas y disminuir los obstaculos.
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3.2.1.9 Competencias de manejo personal e interpersonal

Las competencias personales segun Arbaiza (2011). Estan referidas al

desenvolvimiento y rendimiento individual en un marco de presion y

dificultad, es decir es el equilibrio de las exigencias laborales y

personales involucra conocer sus propias fortalezas y debilidades.

De la misma forma las competencias interpersonales estan referidas a

comprender las necesidades propias y de los demas, ser empatico

permitiendo crear vinculos y relaciones estables y afectivas con las

personas permitiendo construir equipos de trabajo, generar una buena

comunicacion y facilita el proceso de interaccion social.

a) Elementos del manejo personal

e Autoeficacia: Arbaiza (2011), indica que “es la sensacion de

competencia personal amplia y estable ante el manejo de la
variedad de situaciones estresantes” (p. 68). Algunos estudios
indican que los colaboradores de una organizacion que tienen
un alto nivel de autoeficacia y la capacidad que se requiere, son
sin duda capaces de realizar el esfuerzo requerido y no existe
obstaculo que impida el nivel de su trabajo, existen procesos de
eficiencia personal estos son:
Proceso cognitivo: la gran parte de los objetivos y metas
planteadas estan influidas por las capacidades, mientras el
sentido de eficacia personal sea més fuerte las metas y objetivos
que propongan serdn muchos mas sélidos el compromiso de
lograrlos y mucho maés desafiantes, estas personas con su alto
sentido de eficacia conciben escenarios mas exitosos (Arbaiza,
2011).
Proceso motivacional: Menciona que los individuos se motivan
a si mismos y realizan sus acciones mediante el pensamiento
anticipador; establecen objetivos y planifican tareas orientadas
a concretar las metas propuestas, las personas elaboran sus
creencias sobre los que son capaces de realizar y anticipar

resultados y/o efectos probables y acciones futuras.
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Proceso afectivo: la creencia en las capacidades de los
individuos influira en el estrés o depresion y en el nivel de
motivacion que observen en circunstancias amenazadoras, las
personas que anuncian que las amenazas no son manejables ven
su entorno cargado de ira 'y se preocupan por los sucesos que no
acontecen.

Proceso de seleccion: Las afirmaciones y creencias sobre la
eficacia personal define las decisiones adoptadas en la vida de
las personas e influye en el tipo de activad y entorno en el que
quieran participar previa seleccion, asi las personas impiden ser
parte de actividades y entornos en el que sienten amenazadas
sus capacidades de control, y en el lugar de ello prefieren tareas
que creen que son capaces de tratar.

e Pensamiento critico: Desde la posicion de Arbaiza (2011) el
pensamiento critico “es un proceso mediante el cual se usa el
conocimiento y la inteligencia para llegar a una posicion
razonable y justificada sobre un tema” (p.33). Que pretende
identificar y resolver el problema tomando decisiones, se aplica
en distintos contextos para llegar a conclusiones y soluciones se
emplean ciertos criterios.

Figura 3:
Componentes del pensamiento critico

Motivacion Habilidades/_\

Actitudes : Toma de

X - Solucién de decisiones
problemas .

Razonamiento

\a Metaconocimient

Nota. La figura muestra el proceso del pensamiento critico

permitiendo tomar una decision acertada. Fuente: Arbaiza (2011)
e Pensamiento creativo: Arbaiza (2011) Expone que el
pensamiento creativo esti relacionado con la capacidad de

solucionar problemas de forma original alcanzando
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conclusiones novedosas, “la accion creativa debe apuntar a
objetivos 0 metas determinadas y se puede manifestar de
manera artistica, literaria o cientifica” (p. 51). Todos poseemos
una capacidad creativa, pero debemos saberla utilizar y con el
tiempo mejorarla para el progreso personal como el de la
sociedad.

¢ Roles interpersonales: Esta relacionado con la habilidad que
las personas poseen para desempefiarse en  grupos
interdisciplinarios para concernir con otras personas, coordinar
trabajos de equipo, comunicarse, liderar, motivar y orientar la
conducta de sus compafieros y establecer relaciones con las
personas dentro de la organizacién y fuera de ella (Marco et
al.,2011).

e Comunicacion: Segun Chiavenato (citado en Arbaiza 2011)
menciona que el proceso de comunicacion “es el intercambio
de informacion, hechos, ideas y significados” (p. 179). En las
organizaciones la comunicacion es un conjunto de técnicas y
actividades dirigidas a proveer y activar el flujo de mensajes
que se presenta entre los colabores de la organizacion vy el
medio que los rodea (Arbaiza, 2011) presenta las funciones del
proceso de comunicacion:

Control: “significa que la comunicacion se emplea para
controlar el comportamiento de la organizacién los grupos las
personas. Por ejemplo, cuando los trabajadores tienden a
comunicar un problema laboral siguiendo normas vy
procedimientos estan haciendo que la comunicacion se
controle” (Arbaiza, 2011, p. 179).
La motivacion: es el proceso de motivar grupos de la
organizacion de tal forma que la retroalimentacién las metas y
el reforzamiento efectivo genera motivacion.

e Trabajo en equipo: De acuerdo a la literatura sefialada por
Arbaiza (2011) hace mencion que “es el conjunto de dos 0 mas

individuos reunidos con interdependencia para lograr ciertos
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objetivos comunes a todo el grupo, direccionadas a desarrollar,
apoyar, facilitar y dirigir grupos para alcanzar objetivos de la
organizacion” (p. 187).

La citada autora menciona que existen dos grupos, los formales
y los informales. EI primero se refiere lograr metas fijas unidas
a la mision y vision de la organizacion, el segundo surge por un
interés mutuo en el que los miembros se prestan ante los
mismos problemas y se unen por interés que comparten.

Tipos de equipos: segun Robins (citado en Arbaiza 2011) son:
Equipos funcionales: conformado por grupo de personas que se
desempefian en una misma area de la organizacion, de la misma
forma sucede a nivel de toda la estructura organizacional.
Equipos para resolver problemas: se centra en resolver
problemas netamente de su area, por lo general se retinen por lo
menos una vez por semana.

Equipos transfuncionales: estos equipos se forman por personas
de distintas areas o departamentos en el que intercambian
informacidn, coordinan nuevos proyectos o innoven, frente a
situaciones sobresalientes de las lineas departamentales, puede
ser indefinida o disolverse luego de la solucién de problemas.
Equipos autodirigidos o autoadministrados: estd conformado
por personas que trabajan juntos a quienes se les delega
autoridad para decidir, realizan actividades gerenciales tales
como programar trabajo, delegar funciones, rotar las tareas y
actividades, fijar metas., etc.

Equipos virtuales: son equipos en el que prima la tecnologia, y
retne a las personas para que, a través de conferencias, correos
electronicos, puedan colaborar. Suelen ser efectivos
centrandose solo en la actividad, lo que provoca tener menor
interaccion social a través de estos medios.

Eficacia de los equipos de trabajo: de acuerdo a Arbaiza (2011),
para lograr un equipo efectivo, se consideran diversos factores

entre ellos encontramos:
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El contexto: dentro de este factor se consideran los recursos
disponibles, tales como una “informacion oportuna, un equipo
apropiado, trabajadores adecuados, y apoyo administrativo”
(Arbaiza, 2011, p. 190). Los miembros del equipo acuerdan las
funciones que desempefiaran cada uno Yy sobre las
caracteristicas del trabajo.

La composicion del equipo: En este factor se tiene en cuenta la
personalidad y la aptitud del miembro del equipo. Es importante
gue posean segun Arbaiza (2011) “habilidades, conocimientos,
experiencia técnica, capacidad de resolver problemas y tomar
decisiones” (p. 190). De modo que el equipo rinda
efectivamente.

Disefio de trabajo: este factor considera la aptitud del miembro
del equipo, la autonomia, y habilidades empleadas para lograr
cumplir las metas principales del equipo.

Procesos de los equipos: considera un plan frecuente entre los
miembros del equipo con una vision clara y metas claras que
desean lograr.

e Disposicion al usuario: Esta abocado al deseo de descubrir las
necesidades de los clientes que tienen actualmente o en un
futuro, y lograr satisfacer con los deseos expectativas y pedidos;
de acuerdo a Arbaiza (2011), “es el componente mas importante
de la orientacién al mercado, lo que implica que la organizacion
debe conocer a su publico objetivo para de ese modo
comprender sus necesidades y deseos” (p. 206); asimismo se
debe tener muy en cuenta la capacidad de poder satisfacer
dichas necesidades.

De acuerdo a Dubrin (citado en Arbaiza 2011), los principios para

aumentar la posibilidad de satisfaccion de los usuarios son:

e Satisfecho en el propio trabajo: es fundamental que uno se
sienta satisfecho de la forma que pueda desenvolver la
capacidad de orientar sus acciones al cliente; existen algunos

elementos que el trabajador puede reconocer y mejorar, como
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crear interés por lo que realiza, ser optimista generar sensacion
de bienestar y motivacion, desarrollar estas capacidades que
también son una fuente de satisfaccion.

Percibir el soporte emocional de los colegas: hace referencia al
apoyo de parte de los comparieros de trabajo lo que aumenta el
bienestar personal y también en lo laboral.

Capacidad para indagar las necesidades de los clientes: casi
siempre los clientes no encuentran la forma de expresar las
necesidades que tienen, es aqui donde el directivo actua para
poder esclarecer esas necesidades y finalmente satisfacerlas.
Otorgar poder a los trabajadores: esta estrategia se basa en dar
dominio a los trabajadores ya que son los directos en
relacionarse con los clientes, esto implica empoderarlos para
gue tomen decisiones y resolver problemas de los clientes.
Evitar actitudes y acciones incorrectas y hostiles hacia los
clientes: esta comprobado que usuarios o clientes muestran
mayor interés de como los tratan en los servicios, y dando

menos valor a si lograron resolver sus problemas.

3.2.1.10 Competencias del manejo de la influencia

Esta competencia esté relacionada con el deseo de generar impacto sobre

sus semejantes. Convencerlos, y crear una impresion con el propoésito de

conseguir que persigan un plan de accion.

a) Elementos del manejo de la influencia

Manejo del conflicto y negociacion: Los problemas
constantemente estan presentes en las diversas acciones que
cumplimos, de acuerdo a Arbaiza (2011), es porque existe
diferencias de valores, personalidades, actitudes y metas,
generalmente se dan en los cambios de la estructura
organizativa, la falta de coordinacion entre personas y grupos
que penden entre si es por ello que frecuentemente exista
conflictos; manejar los conflictos de manera adecuada y

oportuna ayuda a la organizacion alcanzar objetivos trazados
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provocando en las personas creatividad y puedan idear nuevas
opiniones y con ellos regenerar mejores resultados.

¢Como manejar el conflicto?: A través de investigaciones se
llegaron a acuerdos, que existen ciertos estilos para gestionar
los conflictos, para diversos autores como Dubrin (2008),
Hellrrieguel (2009) y Quinn (1995) citados en Arbaiza (2011),
identificaron cinco tipos de estilos de conflictos segun el nivel
de cooperacion:

Estilo competitivo: este estilo surge cuando las personas buscan
el poder y es ahi donde surge las confrontaciones, este estilo es
bueno en momentos en los que se tiene que buscar soluciones
rapidas, pero disminuye la creatividad para encontrar méas
alternativas de solucion.

Estilo complaciente: se identifica por que busca complacer los
intereses de los demas, puede generar conflictos internos.
Estilo participativo o compromiso: esta referida a satisfacer a
ambas partes, no hay ganador y por lo general ambas partes son
conscientes que tuvieron que ceder para estar equilibrados.
Estilo colaborativo: se caracteriza por llegar o tratar de
satisfacer completamente los intereses de ambas partes, las
personas que hacen uso de este estilo se preocupan por su
beneficio y el de los demas.

Estilo evasivo: ahora bien, en este estilo las personas conocen
el conflicto, pero la falta de informacion hace que no quieran
enfrentar la situacion y dejan pasar el tiempo para que pueda el
conflicto pueda resolverse solo.

La negociacion: De acuerdo a Arbaiza (2011) “es un proceso en
la que dos 0 mas personas analizan opciones para determinar un
acuerdo centrado en los intereses y necesidades expone dos
tipos de aspectos para obtener acuerdos” (p. 222).

Perspectiva distributiva: este tipo de negociacion lleva a las

partes a un objetivo o meta que deseen lograr, es decir lograr el
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mayor beneficio, los intereses son diferentes y no se comparte
informacion.

Perspectiva integradora: En este tipo de negociacion las partes
conocen de la situacion y de los problemas, conjuntamente
evallan alternativas de solucidn, para ello necesitan que ambas
partes comportan informacién, que haya voluntad vy
sensibilidad ante las necesidades de cada parte.

e Influencia en los demas: Basicamente consiste en lograr
impactar en los demas, poder persuadir e influir en ellos
impresionarlos para que realicen acciones, para ello se requiere
de habilidades y mucha capacidad de influencia para lograr una
interaccion con las personas, lo que conlleva a un desempefio
eficaz en una organizacion (Arbaiza, 2011); la citada autora
considera 7 formas de influir en una persona.

La razdn: esta estrategia considera el conjunto de datos e
informacion que posea el conocimiento necesario para que
pueda influir en los demas.

La cordialidad: esta estrategia esta relacionada con generar una
actitud de sensibilidad, de cortesia y confianza.

La negociacion: estd referida a la influencia mediante
negociaciones o el intercambio de beneficios, encontrar
objetivos y beneficios comunes para ambas partes.

La alianza: esta estrategia se basa en reunir personas o grupos
en favor de una meta en comun, esto se muestra a los influidos
que, si se puede trabajar de la mano con otros ya que poseen los
mismos objetivos, de modo tal que obtengan los beneficios que
desean.

La autoridad superior: se considera que el alto mando o fuentes
de poder externas influyan en las personas clave.

Asertividad: esta estrategia considera la insistencia de poder
conseguir y llegar a la meta que se propone a través de limites

de tiempo.
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Las sanciones: en esta estrategia de considera la recompensa o
el castigo, no son recomendables causan poco efecto.

e Desarrollo de los colaboradores: De acuerdo a Dolan (citado

en Arbaiza 2011) es un proceso en el que se capacita a los
trabajadores. Este desarrollo debe ser continuo, un proceso
constante, organizado que desarrolle la potencialidad
profesional de las personas. Esta competencia integra varias de
las competencias como el “autoconocimiento, el conocimiento
de los demas, la comunicacion interpersonal, el autocontrol y la
comprension de los demas” (p. 240).
Las acciones y actitudes que implica ser un directivo formador
consiste en dar la razon a las personas tienen la necesidad de
sobresalir; establecer un equipo con un colega dentro o fuera de
su area con el fin de formar camaraderias, esta accion refuerza
estar enterado sobre los importantes sucesos en la organizacion
y convertirse en referente de los demas.

e Liderazgo: Teniendo en cuenta a Dalf (2007) menciona que el
liderazgo “es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
que un individuo posee para influir en la forma de ser y actuar
de las personas o en un grupo haciendo que este trabaje con
entusiasmo hacia logro de sus metas y objetivos” (p. 15).
menciona también las caracteristicas a desarrollar para poder
liderar.

Flexibilidad cultural: hace referencia que los directivos
aprecien y fomenten la diversidad cultural en la organizacion,
generar aspectos positivos que conlleven a la competitividad de
la compaiiia.

Capacidad comunicativa: es el uso de la capacidad y habilidad
para poder expresar.

Desarrollo de recursos humanos: promover la capacitacion y
aprendizaje de los colaboradores mediante programas y

asesoramiento del desarrollo profesional.
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Creatividad y motivacion por el aprendizaje: sefiala que la
motivacion conlleva a innovar y buscar nuevas alternativas de
solucion.

Estilos de liderazgo personal segun la Universidad San Martin
de Porres (s.f.) considera que las personas naturalmente
tenemos un estilo de liderazgo de acuerdo a nuestra
personalidad, valores y motivos estos pueden ser:
Democraticos: son los que se preocupan por oir las opiniones y
considerando los puntos de vista de los demas, convenciendo y
persuadiendo, no imponen no son autoritarios.

Autocratico: son los que buscan resultados especificos, exigen
y controlan a los colaboradores se encarga de que “hagan lo que
tienen que hacer”, son muy muy efectivos en situaciones de
emergencia.

Delegadores: son lo que delegan funciones y responsabilidades
a sus colaboradores, deja que sean ellos quienes tomen las
decisiones todo orientado al objetivo buscado.

En el &mbito politico se precisan directivos que sean lideres
reales y que obtenga de equipos comprometidos con su trabajo,
siguiendo los lineamientos de Pérez & Pereda (2016) asevera
las organizaciones hoy en dia requieren de directivos lideres
capaces de motivar y entusiasmar a sus colaboradores y llamar
a un trabajo en conjunto para la ejecucion de proyectos con la
conviccion de generar nuevas oportunidades y soluciones que

presenta el mercado y la sociedad.
3.2.1.11 Técnicas para el desarrollo de competencias gerenciales

Para Arbaiza (2011), el desarrollar competencias no trata de seminarios
0 programas de sesion, consiste en el esfuerzo continuo y firme,
organizado y formalizado capaz de reconocer que las personas son un
recurso muy valioso para la organizacion, por ende, trata de enriquecer

a los trabajadores capacitandolos en todos los aspectos posibles.
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De acuerdo a Pérez & Rivera (2014) para poder desarrollar las
competencias gerenciales existen distintas técnicas utilizables en la
organizacion y que asisten principalmente al desarrollo individual, entre
ellas estan:

e Coaching: esta técnica consiste en el que un asesor personal orienta
al directivo sobre su comportamiento en el trabajo, es el seguimiento
continuo al participante donde se requiere el compromiso de la
organizacion de apoyar el proceso y reconocer los logros de forma
real.

e Mentoring: es un sistema de apoyo en el que el directivo
voluntariamente orienta y es guia de un trabajador para este pueda
lograr la madurez profesional y pueda desempefiar mejor su labor,
lo prepara en la compresién de temas personales, organizativos y/o
politicos que repercuta en el desempefio actual y futuro.

e Qutdoor training: lo que se busca con este tipo de formacién es el
aprendizaje y desarrollo de competencias que se lleva a cabo en
campos abiertos, se emplea frecuentemente en el desarrollo de
habilidades sociales, lo que se busca es que los trabajadores se
conozcan mejor, se integren y reflexionen sobre sus limitaciones

COmMO grupo.
3.2.1.12 Modelo de competencia gerencial

Siguiendo los lineamientos de Arbaiza (2011) quien propone un modelo
alternativo de competencias que se pueden aplicar en una organizacion ya
sea en el proceso de identificacion como en el proceso de desarrollo
gerencial, este modelo permitira aportar significativamente en el “proceso
de aprendizaje, en la capacidad de evaluarse, analizar casos practicar lo
aprendido y aplicar en lo cotidiano” (p. 26). EI modelo sugerido consiste
en los siguientes componentes:

e La evaluacion de si mismo: consiste en reconocer sus propias

competencias y grado de desarrollo de las mismas.

e La ensefianza: consiste en presentar informacién acerca de teorias, y

modelos.
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e Elestudio de caso: se examina la conducta de las personas en un caso
especifico.

e La tarea préctica: las competencias son aplicadas en un contexto de
trabajo mediante ejercicios y casos.

e Laaplicacion: consiste en transferir el proceso a contextos de la vida
cotidiana.

El Instituto de Direccion y Gestion Publica de ESADE (2002) sefiala que

las “organizaciones que instauran modelos de competencias mejoran la

gestion de sus recursos humanos, esto se logra incorporando las

competencias a sus politicas y practicas de organizacion del trabajo” (p.

7).

3.2.1.13 Competencias gerenciales en tiempos de virtualizacion

De acuerdo a Caballero (2001), En nuestra época, en el que la
globalizacion y la virtualizacion son fenGmenos que permiten orientarse
hacia procesos de sistematizacion y comunicacién del conocimiento
creando una transformacion social y cultural, nuevos constructos
cognitivos, l6gicas de pensamiento, métodos y modos de comunicacion,
las mencionadas competencias son herramientas que hoy en dia requieren
las organizaciones en sus actividades diarias, para poder crear, transferir
y compartir conocimiento en los espacios virtuales. Estos cambios y
fendmenos producen cambios y tendencias en las organizaciones tales
como el desarrollo de sistemas que armonizan lo digital con lo natural, la
organizacion al virtualizarse, hace que los procesos se sistematicen, esa
dinamica potencia su performance mejora la actuacion y creatividad del

gerente para innovar y generar valor.
3.2.1.14 Pensamiento innovador

La innovacion es el proceso en el que se hace uso del nuevo conocimiento,
tecnologias y procesos para crear nuevos productos y mejoras en su uso
tal como indica Porter (como se cito en Salto 2013).

Segun Salto (2013) la necesidad de innovar en una organizacion frente a

los nuevos retos que se presentan en la actualidad es un elemento
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estratégico que garantiza la competitividad de las organizaciones asi
generar 0 adoptar e implementar ideas diferentes y mejores de manera
sostenible, considera que el pensamiento innovador es la habilidad de
poder lograr transformaciones constantes generando nuevo conocimientos
e ideas de nuevos productos y sistemas que beneficien a las empresas y

sus intereses.
3.2.1.15 El gerente

En toda organizacion el gerente es quien administra a las personas, de
acuerdo a Chiavenato (2009), el gerente tiene bajo su responsabilidad el
desempefio de sus subordinados de la continua evaluacion vy
comunicacion de resultados.

Siguiendo los lineamientos de Robbins y Judge (2009), los gerentes
realizan cosas mediante otras personas, es decir toman decisiones,
establecen recursos y dirigen las actividades de otro con el objetivo de
alcanzar las metas que se propusieron, trabajan en una organizacién
compuesta por varias personas y marchan con continuidad para que logren
un meta en coman.

Por su parte Méndez (2013), dice que “el directivo antes de ser directivo,
es una persona” (p. 3), por lo que todas sus acciones deben orientar al
desarrollo de sus potencialidades, simultaneamente también es su

obligacion aportar al mejoramiento de sus colaboradores.
3.2.1.16 Desempefio laboral en el contexto gerencial

De acuerdo a Chiavenato (2005) “el desempefio laboral es la descripcion
objetiva y confiable de la manera como un empleado desempefia su puesto
de acuerdo a las caracteristicas del cargo”, menciona también que es una
accion dirigida al logro de resultados estas a su vez son observables como
un conjunto de tareas captadas por los sentidos o mediante los resultados
que la accion produce, es decir que el desemperio laboral es la capacidad
gue posee una persona para realizar eficiente y eficazmente sus diligencias
dentro de su labor para conseguir el logro de objetivos de la organizacion

y también particulares.
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Para poder medir el desempefio de los gerentes es ineludible determinar
indicadores de medicion, estas surgen de las funciones y roles que
deberian ejercer como gerente en sus entidades. Segin Hellriegel como lo
cita Matos y Caridad , (2009) afirma que el gerente es quien “planifica,
organiza, dirige y controla la asignacion de recurso humanos, financieros,
asi como de informacion para lograr los objetivos de la organizacion” cabe
reafirmar que son los comprometidos de dirigir las actividades de la

organizacion con el fin de alcanzar sus propositos.
3.2.2 Gestion competitiva

Sola (2003), refiere que la gestion y el aumento de la competitividad son
importantes para el fortalecimiento de una organizacion, lograr el éxito de
planes proyectados se relaciona con la capacidad del equipo para gestionar de
forma eficiente; es por ello que se requiere de estrategias y procesos que
interrelacionen los elementos de la organizacion estos son el “talento humano,
tecnologia, infraestructura, mercadotecnia y materiales” (Rios et al., 2015, p. 7).
A través del cual se obtendrda mayor eficiencia y eficacia consiguiendo
resultados y el posicionamiento de la organizacién adicionales de factores
externos que suceden en la sociedad como los aspectos econdmicos, politicos y
sociales que permite lograr, mantener y mejorar una determinada posicion en el

entorno socioeconémico.

De acuerdo a Pefialoza (2005) una gestion competente considera la posicion y
eficiencia de la productividad, la gestién institucional busca la mejora de la
competitividad identificando el modo de desarrollo de actividades. Las diversas
areas de gestion de la organizacion se agrupan en distintas areas tematicas, estas
son:

e Area econdmica financiera: esta area funcional parte de la organizacion la
gestion y toma de decisiones en lo concerniente al control y gestion de
recursos financieros de la organizacion.

e Habilidades directivas: se trata de aspectos muy relacionados con la
comunicacion, el liderazgo, ayuda a que los equipos de trabajo marchen

eficientemente.
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e Marketing y ventas: conjunto de acciones encaminadas a conocer y
segmentar las necesidades de los clientes con el fin de satisfacer las mismas
para lo que se requiere de técnicas de gestion actuales que tiendan a orientar
al cliente.

e Productividad: en la actualidad se requiere incrementar la productividad
para ser competitivos, esto quiere decir optimizar recursos disponibles.

o Area de nuevas tecnologias: implica realizar gestion de nuevas tecnologias
que mejoran la relacion con clientes, empresas. Adaptar nuevas soluciones
a cada necesidad.

En la misma linea Huergo (2006) sefiala que “Son actividades, una accion
integral entendida como un proceso de trabajo que orientan a desarrollar una
accion, prevision, visualizacién, y uso de recursos y esfuerzos en el seno de una
organizacion, en el que manejan una variedad de recursos esenciales con el
anico fin de alcanzar los objetivos que conlleva al concepto de excelencia, que
implica eficiencia y eficacia por parte de la organizaciéon” (p. 4).
Para que una gestion sea efectiva se debe mantener un equilibrio entre los
resultados y recursos. Lo correcto es lograr los maximos recursos, sin embargo,
esto no siempre es posible por lo que es méas prudente buscar la eficiencia para
lograr resultados Optimos, esto significa que se logrard resultados mas
favorables que dependeran de la adecuacion, eficacia y manejo de los recursos
empleados (Huergo, 2006).

3.2.2.1 Dimensiones de la Gestion Competitiva

a) Eficiencia
De acuerdo a Druker (2002) es la relacion entre los recursos utilizados
en un proyecto y los logros obtenidos o conseguidos con el mismo; se
concibe que la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para
lograr un mismo objetivo, lograr mas objetivos con los mismos o
menos recursos, Druker afirma que se puede llegar a ser lo mas
eficientes posibles, pero soportados siempre en la eficacia, y que la
misma es la clave del éxito para las organizaciones.

b) Eficacia
Define como el nivel de consecucién de metas y objetivos, hace

referencia a la capacidad de lograr lo que nos proponemos. Druker
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(2002) sefiala los errores béasicos que destruyen e impiden la eficacia
en las organizaciones:
¢ No ser uno mismo pretendiendo seguir el modelo de otra persona.
e Elegir a un sucesor porque es igual a uno.
e La controversia entre popularidad y eficacia directiva.
La situacion donde el management de la organizacion se desenvuelve
en un alto grado de eficacia que alcance los objetivos planteados al
menor costo posible forma parte del ideal de su maximo responsable
en una organizacion, la busqueda de un alto grado de eficacia lograda
de forma eficiente, debe formar parte de la vision de la organizacion
y formar parte vital de la mision de sus lideres.
c) Diferencias existentes entre eficiencia y eficacia
Segln Asturias Corporacion Universitaria (s.f) La eficacia difiere de
la eficiencia en el sentido que la eficiencia hace referencia al mejor
uso de los recursos, y la eficacia hace referencia a la capacidad para
alcanzar un objetivo, aunque en el proceso no se haya hecho el mejor
uso de los recursos.
Tabla 2:

Diferencia entre Eficiencia y eficacia

Eficiencia Eficacia
Enfasis en los medios Enfasis en los resultados
Hacer las cosas correctamente Hacer las cosas correctas
Ahorrar gastos Aumentar la creacion de valores
Cumplir tareas y obligaciones Obtener resultados
Capacitar a los subordinados Proporcionar eficacia a subordinados
Enfoque reactivo (del pasado al Enfoque proactivo (del futuro al presente)
presente)
¢ Como podemos hacer mejor lo que ¢ Qué es lo que deberiamos estar haciendo?
hacemos?

Nota: tomado de Asturias Corporacion Universitaria (s.f)
d) Competitividad
De acuerdo a lo sefialado por Suiiol (2006) la competitividad “es la

capacidad que tiene una organizacion para operar y crecer

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



44 de 128

rentablemente, es decir crear valor para sus propietarios, en un
mercado donde operan competidores exitosos” (p.180). Implica
mantener sistematicamente ventajas comparativas y el aumento de la
productividad que permitan ‘“alcanzar, sostener y mejorar una
determinada posicion en el entorno socioeconémico” (Sufiol, 2006, p.
180). La sostenibilidad de la competitividad requiere la
implementacién de una variedad de politicas que permitan superar las
dificultades presentadas.

Una organizacién para ser competitiva debe poseer productos y/o
servicios de calidad estos se obtienen de un costo adecuado y con una
buena gestion, la cual incluye un buen trato al cliente. Esto implica
desarrollar calidad de proceso, de gestion de atencion al usuario o
cliente, se puede deducir entonces que la calidad es el elemento
estratégico para una organizacion y lograr desarrollo de la
organizacion y la ventaja diferenciadora a lo largo del tiempo. Sufiol
(2006) Menciona también que la competitividad “se logra mediante
politicas de modernizacién de la empresa en lo que respecta a

tecnologias, equipos, organizacion y relaciones laborales” (p. 183).
3.2.2.2 Dimensiones de la competitividad

Ambito interno: refiere rubio y Baz (s.f.) que, “las empresas compiten en
funcién de los productos o servicios que elaboran y cuyo éxito depende
de la eficiencia de sus procesos productivos (lo que incluye tecnologia,
personal y capital), la calidad de sus productos y el precio de los mismos™
(p. 13).

Ambito externo: La influencia sobre lo que existe alrededor de la empresa,
incluyendo las regulaciones que determinan su modo de operar
internamente, es infinita. Un gobierno influye en las relaciones laborales;
crea el marco juridico que permite o impide el que las empresas inviertan,
vendan y entren en contratos con otras personas y empresa, y es
responsable de hacerlo cumplir; determina la disponibilidad de
infraestructura y energia para el desarrollo de las empresas (rubio y Baz,
s.f., p. 13).
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3.2.2.3 Funciones de la gestion competitiva

Los directivos cumplen basicamente cinco funciones caracteristicas del

proceso de gestion, estas se pueden realizar en la préctica con distinta

secuencia asi 1o menciona en un estudio realizado por la Universidad

Politécnica de Valencia , (2011), estas son:

Planificar: implica establecer objetivos que articule todas las acciones
de los colaboradores. En esta funcion se disefian programas y
calendarios.

Organizar: se define la responsabilidad, tareas y deberes de los
colaboradores, el directivo tiene que instaurar las relaciones que debe
residir entre los distintos puestos de trabajo y la jerarquia que habré
entre ellos.Dotar de personal: el directivo realiza las gestiones
necesarias para cubrir los puestos y estos desarrollen las tareas
asignadas a dichos puestos.

Dirigir: en esta funcion, luego que los planes ya estén establecidos, y
se haya dotado de personal prestos a cumplir con sus tareas, los
directivos dirigen, para lo cual requieren muy a aparte de comunicar,
ser un lider y motivador para los que estan bajo su mando.

Controlar: una vez puesta en marcha a la organizacion, el directivo
debe hacer el control necesario del cumplimiento de los objetivos y si
los colaboradores estan realizando con eficientemente su trabajo y
lograr que los planes y objetivos planteados se cumplan,

paralelamente saber tomar las medidas correctivas necesarias.

3.2.2.4 Aspectos relevantes de una gestion competitiva

En relacion al logro de resultados Calderén (2013) sefiala que para la

realizacion de la gestion y la consecucion constante de resultados estan

determinadas no solo por lo que se tiene definido si no por otros elementos

como:

Los recursos disponibles como los insumos que se usan para el
cumplimiento de la accién o cadena de acciones estos son los recursos

humanos y otros tipos de recursos propios.
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Las normas procedimentales hacen mencion a la forma de
cumplimiento de la accion o conjunto de ellas, mediante modelos
métodos, técnicas o formulas.

Otros elementos que no estan bajo el control del gestor por ejemplo
el aumento de la tasa de inflacion, variacion del tipo de cambio,

sucesos de desastres naturales.

En relacién a la evaluacion de una gestion: existen dos formas de

evaluacion de una gestion segun (Calderdn, 2013):

evaluacion procedimental involucra principalmente probar la accion
o0 cadena de acciones con las reglas procedimentales desde el cual
se puede expresar un juicio de valor con respecto al cumplimiento
de las reglas.

evaluacion de resultados consiste en diferenciar los resultados con
el propdsito determinado, desde donde se puede emitir un juicio de
valor en relacion al cumplimiento del referente propdsito, y otros
criterios que no estan definidos, pero que pueden ser usados como

referentes para los resultados.

3.2.2.5 Tipologias de gestion competitiva

De acuerdo a Calderdn (2013) una gestion puede tipificarse de acuerdo a

los siguientes criterios:

En funcion de por cuenta de quien se realice: De acuerdo a este criterio,

una gestion puede ser uno de los tipos ideales siguientes:

Por cuenta propia: refiere cuando la decision es tomada por el mismo
gestor y la ejecuta en representacion de si mismo.

Por cuenta ajena: la decision de ejecutar la gestion no es tomada por
el gestor, o cuando lo ejecuta en representacion de otra persona ya sea
natural o juridica, y en funcion a su duracion la gestion puede ser de
horizonte temporal definido finito, de horizonte indeterminado o

infinito.

En funcion de que califiquen 0 no como management, gerencia,

administracion o verwaltung: Management, gerencia, administracion o
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verwaltung son términos que pueden ser usados en sentido funcional o en

sentido agentivo.

Sentido Funcional: Se refiere a las modalidades de gestion dado que

implica la realizacion de una accion o conjunto de acciones ademas de

connotar las ideas de diligencia, proposito y uso de recursos.

Management: connota discrecionalidad (capacidad de tomar
decisiones relativas a cursos de accion a seguir en dicha gestion o
recursos a emplear) y proactividad (implica el cumplimiento por
decision propia de decisiones tomadas) para el logro de un fin.
Gerencia: implica un management que involucra conduccién de
personal dentro de una organizacion. Un gerente es aquel agente que
en la misma cumple las siguientes situaciones; opera en calidad de
manager de la misma, es decir despliega funciones manageriales;
dirige alguna de sus unidades orgéanicas, dirige a sus colaboradores
subordinados a él.

Administracion: implica servicio en subordinacion, un administrador
es un gestor que cumple con las condiciones de asumir el cargo por
encargo de otra persona o grupo de ellas y realizar la gestion con
personas o conjunto de ellas en servicio al grupo de personas y en
subordinacion a tal persona o conjunto de ellas.

Verwaltung: implica en sentido funcional como la modalidad de
gestion que involucra verwalten, que significa gobernar sobre otros
ejerciendo poder o fuerza y en sentido agentivo a una organizacion o
conjunto de organizaciones estructuradas para ejecutar dicha

modalidad de gestion.

Sentido Agentivo: En este sentido agentivo los cuatro términos se usan

para referirse al agente o agentes responsables de la gestion dependiendo

del caso puede ser una persona 0 conjunto de personas o una unidad

organica, conjunto de unidades organicas, organizacién o conjunto de

organizaciones.
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3.2.2.6 Atributos deseables en la gestion publica

De acuerdo a Sola (2003) estos atributos buscan “medir y evaluar la

actuacion publica”, valorar la gestion de una institucion publica procura

el desarrollo de distintos indicadores influyentes.

economia: Supone las condiciones en el que una institucién hace uso
de los recursos humanos, financieros y materiales, es decir, la
economia se logra cuando se logran los recursos mas apropiados en
cuanto a calidad y al costo mas bajo.

Eficacia: La eficacia dentro de una organizacion se evalta por el
cumplimiento de los objetivos determinados independientemente de
los medios utilizados, para una evaluacion de la eficacia de cualquier
organizacion se requiere de una planificacién y programas previos
donde los objetivos estén establecidos y cuantificados, y como se
pretende alcanzar, es asi que para llevar a cabo la evaluacion se
analizara los resultados obtenidos con los efectos previstos.
Eficiencia: Es la relacion de bienes o servicios prestados con los
recursos empleados es asi que una accidn eficiente se realiza con los
recursos determinados obteniendo el maximo resultado posible;
desde este punto de vista se puede afirmar que la eficiencia
comprende aspectos como el uso adecuado de recursos financieros, la
utilidad del servicio o bien prestado y/o vendido con relacion al coste,
la comparacion de dicho rendimiento con un referente o estandar,
rendimiento del personal adecuado al perfil del puesto y conjunto de
recomendaciones para la mejora de resultados alcanzados.
Efectividad: Sola (2003) indica que “mide el impacto final sobre el
total de la poblacién involucrada, los indicadores de efectividad son
el complemento de los indicadores de eficiencia, en el ambito de la
gestion publica debe entenderse como relacion entre costes y valor
efectivamente producido (impacto)” (p. 319). Es por ello que se debe
conseguir maximizar el valor efectivamente creado mediante la
actuacion de los poderes publicos, disminuyendo los recursos

manejados para conseguirlo.
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e Equidad: Mide y garantiza el acceso al uso de los servicios a quienes
tienen derecho.

e Sostenibilidad: Sola (2003) refiere que es “la capacidad de conservar
un servicio con calidad durante un largo periodo de tiempo” (p. 321).
No basta con lograr los objetivos, sino que estos deben prolongarse

en el tiempo sin que afecten los cambios que ocurran.

3.3  Marco conceptual

3.3.1

3.3.2

3.3.3

3.34

Planificacién

“Es un proceso para la toma de decisiones que nos lleva a prever el futuro de
cualquier organizacion, usando los recursos necesarios tanto humanos como
materiales para el logro de los objetivos que se desean alcanzar de una manera
mas eficiente y econdmicamente posible” (“Introduccion a la planificacion”,
s.f.).

Fijacion de metas

De acuerdo a Locke (citado por Martin 2018), es una herramienta eficaz para
avanzar cuando se asegura que los miembros del grupo tienen una conciencia
clara de lo que cada uno debe hacer para lograr un objetivo comun. A nivel
personal, “el proceso de fijacion de metas permite a los individuos especificar y
luego trabajar hacia sus propios objetivos como metas financieras o basadas en
la carrera que se estudia. La fijacion de metas comprende un componente

importante de la gestion y del desarrollo personal” (Parr. 4).
Toma de decisiones

Implica identificar y reconocer el problema u oportunidad y a la vez seleccionar
la alternativa existente entre muchas, es una actividad primordial en las

organizaciones (Diaz, 2005).
Motivacion de logro

Se trata de un impulso de sobresalir, de lograr alcanzar metas de esforzarse por

tener éxito, lograr hacer algo mejor que conduzca a la persona a través de sus
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esfuerzos y trabajo de manera tenaz ser exitoso que alcance o supere estandares

de excelencia McClelland et al., (citado por Thornberry, 2003, p.198).
Comunicacion

Es el proceso de compartir y enviar informacion entre una o méas personas, el

que remite el mensaje y el que recepciona. (Chiavenato, 2005, p. ).
Trabajo en equipo

"Un equipo es un conjunto de personas que realiza una tarea para alcanzar
resultados mediante estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un

grupo humano para lograr metas propuestas” (Chiavenato, 2005)
Autoeficacia

Es el reconocimiento de la capacidad de uno mismo, poder ejecutar organizar y
tomar las acciones necesarias para gestionar situaciones, creer en la capacidad

de tener éxito en situaciones especificas (Bandura, 1999).
Disposicion al usuario

El cliente siempre ha sido la condicion necesaria y lo mas importante en una
organizacion lo que conlleva a satisfacer sus necesidades, pedidos, deseos, y
expectativas, en ese sentido esta competencia esta orientado a servir al cliente

presente y futuro comprender y solucionar sus problemas (Arbaiza, 2011).

Manejo del conflicto

Consiste en el uso de estrategias para manejar situaciones de tension o de
desencuentro entre los involucrados, dentro de una institucion manejar el
conflicto conlleva al dialogo para solucionar dichos problemas. (Fernandez,
2013).

Negociacion

Menciona Villalba (1989) que la negociacion conlleva al proceso de realizar
tratos entre dos o0 mas partes los mismos que tienen interes propios y comunes

en el que intercambias informacion para llegar a acuerdos.
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Influencia en los demas

Es “la capacidad para influir sobre los demas, toda interaccion con los demas se
convierte en una interaccion de influencia, convencerlos y persuadirlos con el

fin de que realicen una accion” (Arbaiza, 2011, p. 231).
Desarrollo de colaboradores

Para Dolan (como se cit6 en Arbaiza, 2011), “El desarrollo es el proceso a través
del cual se da un enriquecimiento y capacitacion mayor de los trabajadores, es
un proceso constante, continuado, organizado, que se encarga de potencializar a

las personas en el contexto profesional asi lo menciona” (p. 240).
Liderazgo

De acuerdo a Robbins y Judge (2009), el liderazgo se refiere establecer una
orientacion mediante el impulso de una vision del futuro; posteriormente alinear
a las personas y comunicarles esta vision que les inspire a superarlas, es una

aptitud que influye en un grupo hacia el logro de una meta.
Recursos financieros

Refiere Sola (2003), que:

“Un recurso es un medio de cualquier clase, que permite obtener algo que se
desea o se necesita; El dinero, por ejemplo, es un recurso indispensable para
comprar una casa; las finanzas, por otra parte, hacen referencia a los bienes, los
caudales y la circulacién del dinero, se puede afirmar que los recursos

financieros son los activos que tienen algun grado de liquidez” (p. 28).
Desempefio del personal

“Es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de
los objetivos propuestos a nivel individual, mediante la apropiada evaluacion
del personal se puede evaluar a los trabajadores a fin de que continlen

trabajando en la empresa” (Chiavenato, 2009, p. 115).
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Perfil del puesto

Es una unidad de la organizaciéon, son responsabilidades y deberes que
diferencian del resto de cargos que concierne al colaborador que desempeia,
estos son medios para cumplir objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2005).

Manejo de recursos tecnoldgicos

Para finquelievich (1997) el uso de recursos tecnolédgicos contribuye a aumentar
la eficacia de los servicios y actividades realizadas en la organizacion, brinda
velocidad y capacidad para dar respuestas a inconvenientes futuros y mejora la

fluidez de la comunicacion entre la organizacion y habitantes.
Gestion de proyecto

“Es la es la aplicacion de conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a
las actividades del proyecto para cumplir con los requisitos del mismo; se logra
mediante la aplicacion e integracion adecuadas de una serie de procesos
agrupados” (Garcia L. A., 2016, p. 12).

Desarrollo de actividades

Refiere Sola (2003) que es la accion de una organizacion para llegar al objetivo
final, logrando producir y comercializar bienes y/o servicios, que generen

ganancias e ingresos para la empresa.
Nivel de competitividad

Se da de “acuerdo a la unidad de analisis, ya sea empresa, pais, cadenas
productivas y producto. Para analizar la competitividad se han desarrollado
diferentes enfoques de acuerdo al nivel de agregacidn (empresa, industria, sector
y pais)” (Fernandez et al., 2009, P. 17).

Ejecucion de proyectos

“Si tratamos de simplificar la explicacion de en qué consiste una ejecucién de
proyecto diremos que se conforma de las siguientes etapas: Organizar, los

medios humanos y materiales del proyecto para poder asignar los recursos
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adecuados a cada tarea, controlar, para asegurar la adecuada ejecucion y el

control del riesgo” (“Garcia, 2016, Parr. 1).
Cumplimiento de sus compromisos

Es la capacidad que posee una persona para cumplir con sus compromisos, esto
implica asegurar el éxito de y cumplimiento de metas de la organizacion. (Sola,
2003).

Imagen institucional

“Es la manera por la cual trasmite, quién es, qué es, qué hace y como lo hace,
es la personalidad de la empresa, lo que la simboliza, dicha imagen tiene que
estar impresa en todas partes que involucren a la empresa para darle cuerpo, para

repetir su imagen y posicionar esta en su mercado” (Paez, 2019, parr. 4).
Relaciones institucionales

Segun Piedra (como se cité en Vicho, 2008) menciona que las relaciones
institucionales es una herramienta que mejoran las relaciones con otras
instituciones y/o empresas ya sean publicos o privados, en el que establecen

acuerdos y convenios en beneficio de los interesados involucrados.
Logro de objetivos

Es la consecucidn que busca alcanzar objetivos y metas de la institucion para el
cual se requiere trabajo de direccion, planeacion, direccion y control que
realizados adecuadamente contribuye a la eficacia y eficiencia en la

organizacion (Sola, 2003).
Desarrollo gerencial

“Es el conjunto organizado de acciones educacionales que tiene por objeto
desarrollar las habilidades y las competencias administrativas, como el
liderazgo, la motivacion, la conduccion de equipos, y sobre todo la
administracién de procesos de la administracion de personas” (Chiavenato,
2009, p. 415).
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Habilidades

Pérez y Pereda (2016) afirman que la habilidad es la aptitud innata, talento,
destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto
con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio refiere también que es la
capacidad de convertir el conocimiento en accion para dirigir el buen

conocimiento (p. 534).
Municipalidad

De acuerdo a la Real Academia Espafiola (2014), es una “Entidad, institucion u
organizacion encargada de la administracién regional de un pueblo o

poblaciéon”.
Municipio

De acuerdo a Martinez (s.f), refiere el termino Municipio como el conjunto de
individuos que se interrelacionan por razones de vecindad, ademas esta se

identifica por ser una “persona juridica” y con “derecho publico” (p.199).
Concejo Municipal

Se caracteriza por ser un 6rgano de gobierno, las cuales cumple funciones
normativas y de fiscalizacién, estas la conforman el alcalde y los regidores

elegidos democraticamente.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1  Tipoy nivel de investigacion

41.1

4.1.2

Tipo de investigacion

El presente trabajo corresponde a una investigacion cientifica de tipo basica,
para tal echo se dispone de un marco tedrico como sustento de aplicacion de
hechos o fendmenos de la realidad, buscando profundizar el caudal de
conocimientos cientificos (Vara Horna, 2012).

De acuerdo a la investigacidn se considera una informacion acorde a la realidad
investigativa y se propone la indagacion de las competencias gerenciales:
manejo de la accidn, las competencias de manejos personales e interpersonales
y las competencias del manejo de la influencia, gestion competitiva: eficiencia,

eficacia y competitividad.
Nivel de investigacion

Conforme a la naturaleza del estudio de la investigacion retine por su Nivel las
caracteristicas de un estudio correlacional, tal como indica Sampieri (2014),
quien afirma que estos “estudios de alcance correlacional tienen como fin
conocer la relacién o grado de asociacion gque exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables de muestra o contexto en particular” (p. 93).

Por tanto, el prop6sito de esta investigacion es determinar el grado de asociacion
entre las variables “Competencias Gerenciales” y “Gestion Competitiva” en la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.

4.2  Meétodo y disefio de investigacion

421

Meétodo de investigacion

Se utiliz6 el Método Deductivo para describir el problema de la investigacion,
de acuerdo a Charaja (2009), la deduccion “Es el razonamiento mental que
permite descubrir nuevos conocimientos de lo general a lo particular” (p. 31).
Siguiendo estos lineamientos se permite extender los conocimientos desde las

competencias gerenciales en la municipalidad provincial, hasta lo especifico que
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es el Manejo de la accion, competencias de manejo personal e interpersonal, y

competencias de manejo de la influencia.
Disefio de investigacion

Por las caracteristicas de la investigacion el actual estudio es No Experimental
de Disefio Transeccional o Transversal, como lo afirma Lui y Tucke (citado en
Sampieri 2014) “Los disefios de investigacion transeccional o transversal
recolectan datos en un momento determinado o tiempo Unico” (p. 154). Por ello
el propdsito del tratamiento de las variables solo se observaron los fendmenos

en su ambiente natural procediendo a analizarlos.

Tipologia:
Ox
M1r R
Oy
Donde:
M1: Muestra

Ox: Observacion de la variable competencias gerenciales.
Oy: Observacion de la variable gestién competitiva.

R: La relacion entre las variables.

Poblacion y muestra

4.3.1 Poblacion

Diaz (2010) precisa que “Es el conjunto de individuos y objetos de los que se
desea conocer algo en una investigacion” (p. 38).

Para la siguiente investigacion la poblacion esta constituida por los servidores
de la Municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba ubicada en la
jurisdiccion de la provincia de Cotabambas en la region de Apurimac con un
total de 134 colaboradores en los diferentes puestos y/o areas que vienen
desempefiandose (ver anexo F) y 9 gerentes, se considero la gerencia general,
gerencia de administracién y finanzas, gerencia de administracion tributaria,

gerencia de presupuesto planificacion y racionalizacion, gerencia de
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infraestructura desarrollo urbano y rural, gerencia de desarrollo social y
servicios publicos, gerencia de desarrollo econdmico local, gerencia de gestion
ambiental y saneamiento, gerencia de transporte y seguridad vial, cada gerencia
con sus respectivas areas bajo su dependencia, para ello se considerd a los
trabajadores entre nombrados, contrato administrativo de servicios (CAS),
personal contratado bajo el régimen 276, personal contratado en locacion de
servicio y otras modalidades de vinculo laboral.

Tabla 3

Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cotabambas Tambobamba,
2019 de acuerdo a modalidad de contrato

CANTIDAD
MODO CONTRATO TOTAL
Personal - Nombrado 22
Personal - 276 72
Personal - Régimen CAS 17
Personal - CAS confianza 11
Personal - Locacidn de servicio 12
Total 134

Nota. Tomado del area de Recursos humanos de la municipalidad Provincial
Cotabambas Tambobamba, 2019

4.3.2 Muestra

Para la técnica de muestreo de esta investigacion se utilizd el modelo no
probabilistico por conveniencia, de acuerdo a Vara Horna (2012) “El muestreo
se realiza sobre la base del conocimiento y criterios del investigador” (p. 227).
Siguiendo estos lineamientos se considerd a 75 trabajadores y colaboradores de
las distintas gerencias entre asistentes administrativos, jefes y/o responsables de
areas y oficinas, los mismos que estén directamente involucrados y tengan
mayor contacto con el gerente de éarea a la que pertenecen, quienes
proporcionaron la informacion requerida sobre las competencias de los gerentes
responsables de cada érgano de apoyo y de linea, cabe precisar que dentro de
los 75 servidores no se consider6 a los 9 gerentes tomando en cuenta que ellos
son sujetos de evaluacion.

Tabla 4
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Numero de colaboradores considerados segun Gerencia de la Municipalidad

Provincial Cotabambas Tambobamba 2019.

CANTIDAD
GERENCIA CONSIDERADA

Gerencia Municipal 15
Gerencia de Infraestructura Desarrollo Urbanoy

Rural 19
Gerencia de Administracion y Finanzas 16
Gerencia de Presupuesto y Planificacion y

Racionalizacién 4
Gerencia de Transportes y Circulacion 3
Gerencia de Desarrollo Econémico Local 7
Gerencia de Desarrollo Social y Servicios

Pblicos 4
Gerencia de Administracion Tributaria 4
Gerencia de Instituto Vial Provincial 3

TOTAL 75
Nota. Tomado del area de Recursos humanos de la municipalidad Provincial

Cotabambas Tambobamba, 2019.

Tabla 5

Relacion de Gerentes de la Municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba 2019.

GERENTES DE LAS SUB DIVISIONES DE LA MPCT

NOMBRES Y APELLIDOS GERENCIAS PROFESION
Richard Carrion Herrera Gerente Municipal Abogado
Mariscal Agustin Gamarra Gerente de Infraestructura Ing. Civil
Orihuela Desarrollo Urbano y Rural '

Gerente de Administracion y Ing. Informética 'y

John Rony Farfan Villena . )
y finanzas Sistemas

Gerente de Presupuesto y
Planificacion y Racionalizacion
Gerente de Transportes y

Rolando Naveros Arango C.P.C. Contador

Manuel J. Vizcarra Pefia . - Abogado

Circulacion
) . Gerente de Desarrollo Econémico ..

Jaime Alzamora Cusi Ing. Zootécnico
Local
Gerente de Desarrollo Social )

Fred Arredondo Romero . L y Economista
Servicios Publicos

, Gerente de Administracion

Kady Vasquez Becerra . . Contadora
Tributaria
Gerente de Instituto Vial ..

Adolfo Arredondo Layme . Ing. Civil
Provincial

Nota: Oficina de Recursos Humanos — Municipalidad Provincial Cotabambas (2019)
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Objeto de investigacion

Para la presente investigacion realizada de acuerdo al objetivo de investigacion
y a partir de la realidad y problematica identificada el objeto de estudio
considerado serdn los gerentes de las distintas areas de la municipalidad
provincial de Cotabambas Tambobamba, los mismos que seran evaluados sobre

sus competencias gerenciales por parte de sus colaboradores mas cercanos.

4.4  Técnica e instrumento de investigacion

441

4.4.2

Técnica

Conforme a Charaja (2009), indica que “Las técnicas de investigacion son
procedimiento que se deben cumplir para recoger datos requeridos con la
finalidad de comprobar la hipotesis central” (p. 249), asi para este trabajo de
investigacion, se hizo uso de las siguientes técnicas:

e Encuesta: de acuerdo a Encinas citado por Charaja (2009), se usa para
recoger datos o informacion sobre un determinado problema, se aplicé a los
colaboradores quienes estan bajo la direccion de los gerentes.

e Entrevista estructurada: de acuerdo a Ander-Egg citado en Charaja
(2009), se realizan sobre una base de un formulario previamente preparado
y estrictamente formalizado, mediante una lista de preguntas; se aplicé a los
nueve gerentes responsables de la administracion de su area.

Se ha visto por conveniente complementar los resultados mediante la opinion

de las unidades de analisis para lo cual se ha aplicado la entrevista, a efectos de

dar mayor realce a la investigacion.
Instrumento

Se aplicé el cuestionario estructurado y guia de entrevista.

e Cuestionario estructurado: Vara Horna (2012), define como un
“Instrumento cuantitativo que se usa para medir o registrar diversas
situaciones y contextos, es estructurado porque las alternativas de respuesta
a cada pregunta tienen opciones predefinidas” (pag. 255). Es asi que se
aplico el cuestionario a los trabajadores o colaboradores quienes estan bajo

la direccién de los gerentes segun criterio de la investigacion.
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e Guiade entrevista: de acuerdo a VVara Horna (2012), “Se usa para obtener
informacidn profunda sobre un tema se realiza para conseguir un profundo
entendimiento de las experiencias de los participantes” (pag. 249),
siguiendo estos lineamientos de esta definicion se hizo uso de este
instrumento para obtener mayor informacion sobre las competencias a los
nueve funcionarios responsables de las distintas gerencias de la

municipalidad.

4.5 Analisis estadistico

45.1

45.2

Técnicas estadisticas

Las técnicas estadisticas que se adoptaron para analizar de datos cuantitativos
conseguidos en el trabajo de campo fue la estadistica descriptiva (frecuencia de
datos y porcentaje) de forma que se consiguié el nimero de casos presentes en
cada categoria y el porcentaje correspondiente; Y la estadistica inferencial para
la prueba de hipdétesis de forma que permitié conocer la relacion de las variables
de estudio que son directamente observables y medibles asi como el grado de
correlacion finalmente se muestra la fiabilidad del instrumento a través del

coeficiente alfa de cronbach.
Procesamiento y analisis de datos

El proceso de la informacidn se realizd con el software estadistico SPSS V-
25.00, este programa computacional segun Sampieri (2014), “Es manejado para
realizar la captura y analisis de datos para crear tablas y figuras con data
compleja, es conocido por su capacidad de gestionar grandes volumenes de
datos y capaz de llevar a cabo analisis de texto entre otros formatos” (p. 273).

Se determind el grado de correlacién a través del coeficiente de correlacion de
Rho-Spearman que permite analizar la relacion entre dos o mas variables
respectivamente medidas en un nivel por intervalos o razon; para la prueba de
hipétesis se uso la prueba estadistica de analisis No paramétrico chi cuadrada
que permitié determinar la asociacion entre las variables de estudio, para ello se
uso el nivel de significacion del 5% para contrastar las hipotesis planteadas y

aceptar la existencia entre las variables.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Analisis de Resultados

5.1.1 Analisis de Confiabilidad del Instrumento con Alfa de Cronbach

La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide
aquello que pretende medir y la fiabilidad de la consistencia interna del
instrumento se puede estimar a través de Alfa de Cronbach. cuanto mas cerca se
encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de
cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra
concreta de investigacion.

Tabla 4

Resumen de Procesamiento de Casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 75 100,0
Excluidos 0 .0
Total 75 100,0
Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Tabla s
Estadisticas de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
957 51

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Interpretacion y Analisis

Con relacién al nivel de confiabilidad de acuerdo a la tabla N° 5 se puede
apreciar la estadistica de fiabilidad en base a 51 elementos, aplicado a una
muestra de 75 participantes tal y como se aprecia en la tabla 5 donde el Alfa de
Cronbach es 0,957, con lo cual se deduce que se encuentra en la categoria de
confiabilidad muy alta.
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5.1.2 Analisis descriptivo de las variables categdricas
Tabla 6
Datos Generales respecto al Género
SEXO
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Varon 46 61,3 61,3 61,3
Mujer 29 38,7 38,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 4
Porcentaje General respecto al Género

SEXO0

Nota: elaborado en base a la tabla 6.

Interpretacion y Analisis

De acuerdo a la Tabla N° 6 y Figura N° 4 se puede apreciar que el 61% de los
encuestados son del sexo masculino representado por 46 personas, en tanto el
39% son del sexo femenino que hace un total de 29 personas, con lo cual se
determina que la cantidad de varones es superior a la cantidad de mujeres en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas Tambobamba.

5.1.3 Analisis Descriptivo de las Dimensiones y Variables
Tabla 7
Manejo de la accion de los gerentes de la municipalidad Provincial

Cotabambas
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Manejo de la Accidn (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 15 20,0 20,0 20,0
Regular 49 65,3 65,3 85,3
Eficiente 11 14,7 14,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Figura 5

Porcentaje del manejo de la accion de los gerentes de la municipalidad

Provincial Cotabambas, 2019

Manejo de la Accion (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficients

Manejo de la Accion (Agrupada)

Nota: elaborado en base a la tabla 7.

Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 7 y figura 5, tabulado segun el instrumento
(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacion a la dimensién manejo de
la accion se aprecia que el 65% que representa a 49 servidores administrativos
evalUan de manera regular el manejo de la accion de los gerentes, mientras que
el 20% que equivale a 15 servidores indican una deficiencia en el manejo de la
accion de los gerentes, en tanto una minoria del 15% de 11 servidores evalGan
de manera eficiente el manejo de la accion de los gerentes. Con lo que se

concluye que la mayoria de los servidores administrativos precisan una gestién
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regular en cuanto al manejo de la accion de los gerentes de turno en esta
institucion.

Tabla 8

Manejo personal e interpersonal de los gerentes de la municipalidad Provincial
Cotabambas Tambobamba, 2019

Manejo Personal e interpersonal (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 23 30,7 30,7 30,7
Regular 43 57,3 57,3 88,0
Eficiente 9 12,0 12,0 100,0
Total 75 100, 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 6

Porcentaje segun el Manejo personal e interpersonal de los gerentes de la
municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba,2019

Manejo Personal e interpersonal (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Reqular Eficiente

Manejo Personal e interpersonal (Agrupaca)

Nota: elaborado en base a la tabla 8.

Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 8 y figura 6, tabulado segun el instrumento
(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacién a la dimensién manejo
personal e interpersonal se aprecia que el 57% que representa a 43 servidores
administrativos evalUan de manera regular el manejo de personal e interpersonal

de los gerentes, mientras que el 31% que equivale a 23 servidores indican una
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deficiencia en el manejo personal e interpersonal y solamente 12% de 09
servidores evaltuan de manera eficiente el manejo personal e interpersonal de los
gerentes. Con lo que se concluye que la mayoria de los servidores
administrativos precisan un manejo personal e interpersonal regular de los
gerentes de turno en esta institucion.

Tabla 9

Manejo de la Influencia de los gerentes de la municipalidad Provincial
Cotabambas Tambobamba,2019

Manejo de la Influencia (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 42 56,0 56,0 56,0
Regular 24 32,0 32,0 88,0
Eficiente 9 12,0 12,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 7

Porcentaje del manejo de la influencia de los gerentes de la municipalidad

Provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Manejo de la Influencia (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Manejo de la Influencia (Agrupada)

Nota: elaborado en base a la tabla 9.

Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 9 y figura 7, tabulado segin el instrumento
(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacion a la dimensién manejo de
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la influencia se aprecia que el 56% que representa a 46 servidores
administrativos evaltian de manera deficiente el manejo de la influencia de los
gerentes, mientras que el 32% que equivale a 24 servidores algo regular en
manejo de la influencia y solamente 12% de 09 servidores evallan de manera
eficiente el manejo de la influencia de los gerentes en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba. Con lo que se concluye que la
mayoria de los servidores administrativos evaluan de manera deficiente el
manejo de la influencia de los gerentes de turno en esta institucion.

Tabla 10

Eficiencia de los gerentes de la municipalidad Provincial Cotabambas
Tambobamba,2019

Eficiencia (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélid Nada Significativo 3 4,0 4,0 4,0
Y Poco Significativo 28 37,3 37,3 41,3
Indiferente 37 49,3 49,3 90,7
Significativo 7 9,3 9,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 8
Porcentaje de Eficiencia de los gerentes de la municipalidad Provincial

Cotabambas Tambobamba,
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Eficiencia (Agrupada)

Porcentaje

Nada Poco Indiferente Significativo
Significativo Significativo

Eficiencia (Agrupada)
Nota: elaborado en base a la tabla 10.

Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 10 y figura 8, tabulado segun el instrumento,
(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacion a la dimension eficiencia
se aprecia que el 49% que representa a 37 servidores administrativos se
mantienen indiferentes frente a la eficiencia en cuanto a la gestion competitiva
de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, mientras que el 37% que
representado por 28 servidores evalian de manera poco significativa la gestion
en cuanto a su eficiencia, frente a un 9% de 07 servidores que evaltian de manera
significativa en cuanto a la eficiencia en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, Tambobamba como parte de una gestién competitiva. Con lo que
se concluye que la mayoria de los servidores administrativos se mantienen

indiferentes en cuanto a la eficiencia en la Gestion competitiva en esta

institucion.
Tabla 11
Eficacia de los gerentes de la municipalidad Provincial Cotabambas
Tambobamba,2019
Eficacia (Agrupada)
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Poco Significativo 14 18,7 18,7 18,7
Indiferente 41 54,7 54,7 73,3
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Significativo 20 26,7 26,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Figura 9
Porcentaje de Eficiencia de los gerentes de la municipalidad Provincial

Cotabambas Tambobamba,2019
Eicacia (Agrupada)

Porcentaje

Poco Significativo Indiferente Significativo

Eicacia (Agrupada)
Nota: elaborado en base a la tabla 11.

Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 11 y figura 9, tabulado segun el instrumento
(cuestionario) aplicado a 75 servidores de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas Tambobamba, con relacion a la dimension eficacia se aprecia que
el 55% que representa a 41 servidores administrativos se mantienen indiferentes
frente a la eficacia en cuanto a la gestion competitiva de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, mientras que el 27% que representado por 20
servidores evallan de manera significativa la gestion en cuanto a su eficacia,
frente a un 19% de 14 servidores que evaluacion de manera poco significativo
en cuanto a la eficacia en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba como parte de una gestién competitiva. Con lo que se concluye
que la mayoria de los servidores administrativos se mantienen indiferentes en
cuanto a la eficacia en la Gestion competitiva en esta institucion.

Tabla 12
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Competitividad de los gerentes de la municipalidad Provincial Cotabambas

Tambobamba
Competitividad (Agrupada)
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Poco Significativo 5 6,7 6,7 6,7
Indiferente 60 80,0 80,0 86,7
Significativo 10 13,3 13,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 10
Porcentaje de Competitividad de los gerentes de la municipalidad Provincial

Cotabambas

Competitividad (Agrupada)

Porcentaje

Poco Significativo Indiferente Significativo

Competitividad (Agrupada)
Nota: elaborado en base a la tabla 12.

Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 12 y figura 10, tabulado segun el instrumento
(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacion a la dimension
competitividad se aprecia que el 80% que representa a 60 servidores
administrativos se mantienen indiferentes frente a la competitividad en cuanto a
la gestion de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, mientras que el 13%
que representado por 10 servidores evallan de manera significativa la gestion

en cuanto a su competitividad, frente a un 7% de 05 servidores que evaluacion
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de manera poco significativo en cuanto a la competitividad en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba como parte de una gestion actual. Con
lo que se concluye que la mayoria de los servidores administrativos no precisan
la competitividad adoptando la opcion de indiferente a la Gestion competitiva
en esta institucion.

Tabla 13
Competencias Gerenciales de la Municipalidad Provincial Cotabambas

Tambobamba
Competencias Gerenciales (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 19 25,3 25,3 25,3
Regular 42 56,0 56,0 81,3
Eficiente 14 18,7 18,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Figura 11
Porcentaje de Competencias Gerenciales de la municipalidad Provincial

Cotabambas Tambobamba.

Competencias Gerenciales (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Competencias Gerenciales (Agrupada)

Nota: elaborado en base a la tabla 13.
Interpretacion y Analisis
Como se aprecia en la tabla 13 y figura 11, tabulado segun el instrumento

(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad
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Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacion a la variable
competencias gerenciales se aprecia que el 56% que representa a 42 servidores
administrativos se mantienen indiferentes frente a la competencias gerenciales
dentro de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, mientras que el 25% que
representado por 19 servidores evallan de manera deficiente las competencias
gerenciales, frente a un 19% de 14 servidores que evaluacion de manera
eficiente en cuanto a las competencias gerenciales en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba como parte de una gestion actual. Con
lo que se concluye que la mayoria de los servidores administrativos no precisan
una eficiente o deficiente labor por parte de los gerentes en esta institucion.
Tabla 14

Gestion  Competitiva de la municipalidad Provincial Cotabambas
Tambobamba, 2019

Gestion Competitiva (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Poco Significativo 25 33,3 33,3 33,3
Indiferente 43 57,3 57,3 90,7
Significativo 7 9,3 9,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 12

Gestion Competitiva de la municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba

Gestion Competitiva (Agrupada)

Porcentaje

Pocao Significativo Indiferente Significativo

Gestion Competitiva (Agrupada)

Nota: elaborado en base a la tabla 14.
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Interpretacion y Analisis

Como se aprecia en la tabla 14 y figura 12, tabulado segun el instrumento
(cuestionario) aplicado a 75 servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas Tambobamba, con relacion a la variable gestion
competitiva se aprecia que el 57% que representa a 43 servidores
administrativos se mantienen indiferentes frente a la evaluacion de una gestién
competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, mientras que el
33% que representado por 33 servidores evallan de manera poco significativa
la gestion en cuanto a su competitividad, frente a un 9% de 07 servidores que
evaluacion de manera significativo la competitividad de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba como parte de una
gestion actual. Con lo que se concluye que la mayoria de los servidores
administrativos no precisan la competitividad adoptando la opcion de

indiferente en esta institucion.

Anélisis de Cruce de Dimensiones y Variable
Tabla 15
Tabla cruzada del manejo de la accion y gestion competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Tabla cruzada Manejo de la Accion y Gestion Competitiva (Agrupada)

Gestion Competitiva (Agrupada)

Poco
Significativo Indiferente Significativo  Total
Manejo de  Deficiente Recuento 12 3 0 15
G % dentro de Gestion ~ 48,0% 7,0% 0,0% 20,0%
(Agrupada) Competitiva
Regular  Recuento 13 33 3 49
% dentro de Gestion 52,0% 76,7% 42,9% 65,3%
Competitiva
Eficiente Recuento 0 7 4 11
% dentro de Gestion 0,0% 16,3% 57,1% 14,7%
Competitiva
Total Recuento 25 43 7 75
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% dentro de Gestion 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Competitiva

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 13
Porcentaje del manejo de la accion y gestion competitiva de la municipalidad

provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Grafico de barras

Gestion
Competitiva
(Agrupada)

EFoco Significativo
M indiferente
M Significativa

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Manejo de la Accién (Agrupada)

Nota: elaborado en base a la tabla 8.

Interpretacion y analisis

Del andlisis de la relacién entre la dimensién manejo de la accion y gestion
competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba,
presentado en la tabla 15 y figura 13 se puede apreciar un indicador de 76.7%
que precisa la opcion regular e indiferente, asi mismo como segunda opcién se
aprecia un 57.1% en la alternativa eficiente y significativo frente a la relacion
entre el manejo de la accion por parte de los gerentes y su relacion con una
gestion competitiva dentro de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba.

Tabla 16

Asociacion entre la dimension Manejo de la Accion y Gestion Competitiva

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,2792 4 ,000
Razon de verosimilitud 29,192 4 ,000
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Asociacion lineal por lineal 23,451 1 ,000
N de casos validos 75

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25 4
casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1,03

Interpretacion y analisis

Del andlisis de chi-cuadrado entre la dimension manejo de la accion y gestion
competitiva presentado en la tabla 16, se aprecia el valor de 29,279, grados de
libertad 4 y nivel de significacion asintotica (bilateral) de 0,000 lo cual es menor
al nivel de significancia 0,05. Por tanto, se asume que si existe relacion entre la
dimension manejo de la accion y gestion competitiva en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba.

Tabla 17

Tabla cruzada del manejo personal e interpersonal y gestion competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Tabla cruzada Manejo Personal e interpersonal Gestion Competitiva

Gestion Competitiva (Agrupada)

Poco
Significativo Indiferente Significativo  Total

Manejo Deficiente  Recuento 3 20 0 23
Personal e % dentro de Gestion ~ 12,0% 46,5% 0,0% 30,7%
interpersonal Competitiva
(Agrupada) (Agrupada)
Regular Recuento 22 18 3 43
% dentro de Gestion 88,0% 41,9% 42,9% 57,3%
Competitiva
(Agrupada)
Eficiente  Recuento 0 5 4 9
% dentro de Gestion 0,0% 11,6% 57,1% 12,0%
Competitiva
(Agrupada)
Total Recuento 25 43 7 75
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% dentro de Gestion ~ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Competitiva
(Agrupada)

Nota: Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Figura 14
Porcentaje del manejo personal e interpersonal y gestion competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Grafico de barras
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Nota: elaborado en base a la tabla 17.

Interpretacion y analisis

Del analisis de la relacion entre la dimension manejo personal e interpersonal y
gestion competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba, presentado en la tabla 17, figura 14 se puede apreciar un
indicador de 88.0% que precisa la opcion regular y poco significativo, asi mismo
como segunda opcion se aprecia un 57.1% en la alternativa eficiente y
significativo frente a la relacion entre el manejo personal e interpersonal por
parte de los gerentes y su relacion con una gestion competitiva dentro de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.

Tabla 18

Asociacion entre la dimension del manejo personal e interpersonal y gestion

competitiva

Pruebas de chi-cuadrado
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Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,5522 4 ,000
Razon de verosimilitud 28,984 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 1,205 1 272
N de casos validos 75

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,84.

Interpretacion y analisis

Del analisis de chi-cuadrado entre la dimensién manejo personal e interpersonal
y gestion competitiva presentado en la tabla 18, se aprecia el valor de 29,552,
grados de libertad 4 y nivel de significacion asintética (bilateral) de 0,000 lo
cual es menor al nivel de significancia 0,05. Por tanto, se asume que si existe
relacion entre la dimensién manejo personal e interpersonal y gestién
competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.
Tabla 19

Tabla cruzada de manejo de la influencia y gestion competitiva de la

municipalidad Provincia Cotabambas Tambobamba, 2019

Tabla cruzada Manejo de la Influencia y Gestion Competitiva

Gestion Competitiva (Agrupada)

Poco
Significativo Indiferente Significativo  Total

Manejo de la Deficiente Recuento 19 23 0 42
Influencia % dentro de 76.0% 53,5% 00%  56,0%
(Agrupada) Gestion
Competitiva
(Agrupada)
Regular  Recuento 6 18 0 24
% dentro de 24,0% 41,9% 0,0% 32,0%
Gestion
Competitiva
(Agrupada)
Eficiente Recuento 0 2 7 9
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% dentro de 0,0% 4,7% 100,0%  12,0%
Gestion
Competitiva
(Agrupada)

Total Recuento 25 43 7 75
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
Gestion
Competitiva
(Agrupada)

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25
Figura 15
Porcentaje del manejo de la influencia y gestion competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019
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Nota: elaborado en base a la tabla 18.

Interpretacion y analisis

Del analisis de la relacion entre la dimensién manejo de la influencia y gestion
competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba,
presentado en la tabla 19, figura 15 se puede apreciar un indicador de 100.0%
que precisa la opcion eficiente y significativo, asi mismo como segunda opcién
se aprecia un 70.6% en la alternativa deficiente y poco significativo frente a la

relacion entre el manejo de la influencia por parte de los gerentes y su relacién
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con una gestion competitiva dentro de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, Tambobamba.

Tabla 20

Prueba de asociacion del manejo de la influencia y gestion competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 59,9092 4 ,000
Razon de verosimilitud 41,604 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,956 1 ,000

N de casos validos 75

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,84.

Interpretacion y analisis

Del analisis de chi-cuadrado entre la dimensién manejo de la influencia y
gestion competitiva presentado en la tabla 20, se aprecia el valor de 59,909,
grados de libertad 4 y nivel de significacion asintotica (bilateral) de 0,000 lo
cual es menor al nivel de significancia 0,05. Por tanto, se asume que si existe
relacion entre la dimensién manejo de la influencia y gestion competitiva en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.

Tabla 21

Tabla cruzada de las Competencias Gerenciales y de la Gestion Competitiva

de la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Tabla cruzada Competencias Gerenciales y Gestion Competitiva

Gestion Competitiva (Agrupada)

Poco
Significativo Indiferente Significativo ~ Total

Competencias Deficiente Recuento 15 4 0 19
el s % dentro de Gestion ~ 60,0% 9,3% 00%  253%
(Agrupada) Competitiva

(Agrupada)
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Regular  Recuento 10 32 0 42
% dentro de Gestion 40,0% 74,4% 0,0% 56,0%
Competitiva
(Agrupada)
Eficiente Recuento 0 7 7 14
% dentro de Gestion 0,0% 16,3% 100,0% 18,7%
Competitiva
(Agrupada)
Total Recuento 25 43 7 75
% dentro de Gestién 100,0% 100,0% 100,0% 100,0
Competitiva %
(Agrupada)

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Figura 16

Porcentaje de las Competencias Gerenciales y de la Gestion Competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Grafico de barras

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Competencias Gerenciales (Agrupada)

Gestion
Competitiva
(Agrupada)

Mroco Significativo
E indiferente
O significativo

Nota: elaborado en base a la tabla 21.

Interpretacion y analisis

Del analisis de la relacion entre la variable competencias gerenciales y gestion

competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba,

presentado en la tabla 21, figura 16 se puede apreciar un indicador de 100.0%

que precisa la opcion eficiente y significativo, asi mismo como segunda opcién
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se aprecia un 74.4% en la alternativa regular e indiferente con respecto a la
relacion entre las competencias gerenciales y su relacion con una gestion
competitiva dentro de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba.

Tabla 22

Asociacion de las Competencias Gerenciales y de la Gestion Competitiva de la

municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df  asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55,2682 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 50,903 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 35,407 1 ,000
N de casos validos 75

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1,31.

Interpretacion y analisis

Del anélisis de chi-cuadrado entre la variable competencias gerenciales y
gestion competitiva presentado en la tabla 22, se aprecia el valor de 55,268,
grados de libertad 4 y nivel de significacion asintética (bilateral) de 0,000 lo
cual es menor al nivel de significancia 0,05. Por tanto, se asume que si existe
relacion entre la variable competencias gerenciales y gestion competitiva en la

Municipalidad Provincial de Cotabambas Tambobamba.
5.2  Contrastacion de Hipotesis
5.2.1 Contrastacion de hipdtesis mediante correlaciones no paramétricas

5.2.1.1 Hipdtesis especifico 1
Hipotesis nula HO: Las competencias del manejo de la accion de los
gerentes no se relacionan significativamente con la gestion competitiva
en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.
Hipotesis alterna H1: Las competencias del manejo de la accién de
los gerentes se relacionan significativamente con la gestion competitiva

en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.
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Tabla 23
Correlacion Manejo de la Accidn y Gestion competitiva
Correlaciones
Manejo de la Gestion
Accion Competitiva
(Agrupada) (Agrupada)
Rhode  Manejodela Coeficiente de correlacion 1,000 564"
Spearman Accién . .
(Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
75 75
Gestion Coeficiente de correlacion 564" 1,000
Competitiva  ; .
(Agripada) Sig. (bilateral) ,000
75 75

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

Nivel de significacion: En la tabla 23 se observa que el nivel de Sig. (bilateral)
=10,000 lo cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que es significativo
la relacion entre las variables en contraste.

Region Critica o decision: De acuerdo a lo observado en los niveles de
significancia podemos decidir que se rechaza la hipdtesis (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1), consiguientemente, podemos afirmar con un nivel de
confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la
dimensién manejo de la accion y gestiobn competitiva de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba, ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,564 lo
que podemos sefialar que existe un nivel de correlacion moderada entre las

variables en contraste.
5.2.1.2 Hipdtesis especifico 2

Hipotesis nula HO: Las competencias del manejo personal e interpersonal
de los gerentes no se relacionan significativamente con la gestion
competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba.

Hipotesis alterna H1: Las competencias del manejo personal e

interpersonal de los gerentes se relacionan significativamente con la
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gestion competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba.

Tabla 24

Correlacion del manejo personal e interpersonal y Gestién competitiva

Correlaciones

Manejo Personal e Gestion
interpersonal Competitiva
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Manejo Coeficiente de 1,000 ,045
Spearman Personal e correlacion
interpersonal - .
e Sig. (bilateral) . ,699
75 75
Gestion Coeficiente de ,045 1,000
Competitiva  correlacién
(Agrupada)  gjq (pilateral) 699
N 75 75

Nota: Elaboracidn propia a partir del procesamiento de datos en SPSS 25

Nivel de significacion: En la tabla 24 se observa que el nivel de Sig. (bilateral)
= 0,699 lo cual es mayor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que NO es
significativo la relacion entre las variables en contraste.

Region Critica o decision: De acuerdo a lo observado en los niveles de
significancia podemos decidir que se acepta la hipotesis (HO) y se rechaza la
hipotesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza
del 95% que NO existe un nivel de relacion significativa entre la dimension
manejo personal e interpersonal y gestion competitiva en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba, ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,045 lo
que podemos sefialar que existe una correlacion minima entre las variables en

contraste.

5.2.1.3 Hipotesis especifico 3

Hipotesis nula HO: Las competencias del manejo de la influencia de los
gerentes no se relacionan significativamente con la gestion competitiva en

la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.
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Hipotesis nula H1: Las competencias del manejo de la influencia de los
gerentes se relacionan significativamente con la gestion competitiva en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba.

Tabla 25

Correlacion del manejo de la influencia y Gestion competitiva

Correlaciones

Manejo de la Gestion
Influencia Competitiva
(Agrupada) (Agrupada)
Rhode  Manejo de la Coeficiente de 1,000 4757
Spearman Influencia  correlacion
(Agrupada) ;4 (hjjateral) | 000
N 75 75
Gestion Coeficiente de 4757 1,000
Competitiva correlacion
(Agrupada) ;4 (hijateral) 000
N 75 75

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

Nivel de significacion: En la tabla 25 se observa que el nivel de Sig. (bilateral)
=0,000 lo cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefalar que es significativo
la relacion entre las variables en contraste.

Region Critica o decision: De acuerdo a lo observado en los niveles de
significancia podemos decidir que se rechaza la hip6tesis (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza
del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la dimension manejo
de la influencia y gestion competitiva en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, Tambobamba, ademéas de acuerdo al baremo del coeficiente de
correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,475 lo que podemos
sefialar que existe un nivel de correlacion moderada entre las variables en

contraste.
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5.2.1.4 Hipotesis General

Hipotesis nula HO: Las competencias gerenciales no se relacionan
significativamente con gestion competitiva en la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba.
Hipotesis nula H1: Las competencias gerenciales se relacionan
significativamente con la gestion competitiva en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba.

Tabla 26:

Correlacion de las Competencias Gerenciales y Gestion competitiva

Correlaciones

Competencias Gestion
Gerenciales Competitiva
(Agrupada) (Agrupada)
Rhode  Competencias Coeficiente de 1,000 678"
Spearman Gerenciales  correlacion
(Agrupada)  gjq (pilateral) . 000
N 75 75
Gestion Coeficiente de 678" 1,000
Competitiva  correlacion
(Agrupada)  gjq (pilateral) 000
N 75 75

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

Nivel de significacion: En la tabla 26 se observa que el nivel de Sig. (bilateral)
=0,000 lo cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefalar que es significativo
la relacion entre las variables en contraste.

Region Critica o decision: De acuerdo a lo observado en los niveles de
significancia podemos decidir que se rechaza la hipdtesis (HO) y se acepta la
hipotesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza
del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre las variables
Competencias Gerenciales y Gestion Competitiva en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba, ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,678 lo
que podemos sefialar que existe un nivel de correlacion buena y positiva entre

las variables en contraste.
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Discusioén de resultados

Segun los resultados conseguidos en la presente investigacion “Competencias
gerenciales y gestion competitiva en la municipalidad provincial Cotabambas
Tambobamba, 2019”; en funcion al planteamiento del problema y objetivos se pudo
determinar que las competencias gerenciales se relacionan de manera significativa con
la gestion competitiva de acuerdo al baremo de coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, asi mismo segun los resultados descriptivos la variable competencias
gerenciales se evalUa en la categoria de indiferente en la misma logica que la segunda
variable gestion competitiva, esta percepcion se debe a que los cargos de gerentes se
viene asumiendo por profesionales sin experiencia y escasos conocimientos técnicos en
cuanto al nivel de formacion y preparacion para asumir esta responsabilidad, las mismas
que se reflejan en las decisiones y acciones adoptadas, en un deficiente manejo de
personal e interpersonal asi como el inadecuado ejercicio del liderazgo con una
deficiente influencia en los subordinados, tal y como se concluye a través del analisis
descriptivo obtenido mediante la técnica de la encuesta y su respectivo instrumento el
cuestionario aplicado a los trabajadores de esta Institucion, la misma que fue

complementado con una entrevista a los propios gerentes.

Respecto a la investigacion de Camacaro (2016), en su tesis “Competencias gerenciales
para la gestion en el Municipio Libertador del estado de Venezuela” en la Universidad
de los Andes, concluye que las competencias gerenciales permitiran a las empresas del
sector hacer procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion que estén mas
adaptados a sus necesidades, ya que las personas deben ser competentes para la
gjecucion de sus actividades, desarrollando habilidades, capacidades, destrezas,
conocimientos y saberes que cada gerente debe poseer, la capacidad de entender a los
demas y formarse y formar continuamente al personal eso trae a la organizacién nuevas
ideas, estos enfatizan que tener que enfrentarse a multiples procesos, decisiones y alta
rotacion de personal que los enfrenta a empresas muy volatiles y que requieren de
colaboradores preparados, no solo de conocimientos, si no también psicologicamente.
Las deducciones de esta investigacion coinciden con nuestros resultados en cuanto a la
preparacion y experiencia que debe tener para asumir el cargo de gerente, sin embargo,
es necesario discutir algunos aspectos importantes respecto a la poblacion y su

aplicabilidad en el sector manufacturero.
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Pérez y Pereda (2016) en su tesis doctoral “Analisis de las habilidades directivas:
estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdoba en el afio 2016” concluye
que, las habilidades personales y directivas establecen una ventaja competitiva en
organizaciones publicas, sobre todo en un ambiente cambiante y de constante
transformacion, asi la capacidad de aprender fue la habilidad mucho més valorada;
conjuntamente con la colaboracion y trabajo en equipo, seguida de la motivacion, la
solucion y toma de decisiones concluyendo con la comunicacion y el liderazgo. De
igual manera en nuestra investigacion se afirma que las Competencias del manejo de la
accion 'y competencias del manejo personal e interpersonal son necesarias Yy
fundamentales para su correcto desempefio en su trabajo, esto corrobora la
investigacion Pérez y Pereda quienes también han desarrollado la investigacion en una
entidad publica con un disefio no experimental de caracter cuantitativo que coinciden

con nuestra investigacion.

Gonzéles, (2014) En su tesis de investigacion “Practicas directivas y competencias de
los altos directivo para una gestion efectiva en el estado de Chile” una de las
conclusiones a la que llego fue que los directivos publicos toman tiempo en adaptarse
en la organizacién de acuerdo a la complejidad del sector en el que se encuentra, que el
desarrollo de algunas competencias personales con 42% siguen siendo un desafio para
los directivos. En cuanto a nuestra investigacion se puede sefialar que de acuerdo al
resultado obtenido el manejo personal e interpersonal es regular con un 88%, esta
variacion se puede deber a que la poblacién y realidad es distinta al estudio realizado

por Gonzales.

Araujo (2019) Visto la tesis de investigacion doctoral “Competencias Gerenciales y
Sistemas de apoyo en la gestion administrativa de las municipalidades distritales de la
provincia del cusco perido-2018” de la Universidad Nacional San Antonio Abad del
Cusco donde concluye un resultado similar al obtenido en nuestra investigacion
afirmando que existe una correlacion positiva muy fuerte entre las competencias
gerenciales y la gestion administrativa de las Municipalidades Distritales de la
Provincia del Cusco, considerando un coeficiente de correlacion al 0.901. Este resultado
evidencia que el desarrollo de las competencias gerenciales de los directivos tiene una
relacion directamente proporcional a la Gestion administrativa de las Municipalidades

Distritales de la Provincia de Cusco, corroborando asi el resultado obtenido en nuestra

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
o

87 de 128

investigacion mediante la correlacion rho-Spearman que muestra un valor igual a 0,678
permitiéndonos sefialar que existe un nivel de correlacion directa y positiva entre las

variables en contraste.

Por otra parte Caceres (2016) En su investigacion “Habilidades Directivas y Eficiencia
Administrativa en trabajadores de la municipalidad provincial Mariscal Nieto, region
Moquegua, 2016 evidencia que las habilidades directivas se relacionan directamente
con la eficiencia administrativa en los trabajadores de la municipalidad, comprobé a
través de la prueba de hipotesis que el coeficiente de correlacion con un valor de
significancia fue de (rs = 0,827; p=0,000) lo que permite concluir, mientras mayor es la
calificacion de las habilidades directivas mayor sera la eficiencia administrativa. Las
deducciones de esta investigacion respaldan los resultados obtenidos en cuanto a las
Competencias Gerenciales y la relacion con la Gestién Competitiva, se reconoce que la
investigacion fue aplicada a una poblacién distinta, sin embargo, el tipo, disefio y

alcance de investigacidn son semejantes a las que se aplicé en el presente estudio.

Y segln las bases teoricas consideradas podemos citar que las Competencias
Gerenciales son “una combinacién de atributos subyacentes de desempefio exitoso que
se basa en el andlisis de empleos realizados para establecer funciones fundamentales y
los elementos se encuentran relacionados al logro de buenos resultados” (Arbaiza,
2011, p. 30), son rasgos de una caracteristica individual y las cualidades requeridas para
un cargo (Arbaiza, 2011). Y por otra parte sobre la variable Gestion Competitiva se
puede decir que de acuerdo a Huergo (2006) la gestion competitiva son “actividades,
una accion integral entendida como un proceso de trabajo que orientan a desarrollar una
accion, prevision, visualizacion, y uso de recursos y esfuerzos en el seno de una
organizacion, en el que manejan una variedad de recursos esenciales con el unico fin de
alcanzar los objetivos que conlleva al concepto de excelencia, que implica eficiencia 'y

eficacia por parte de la organizacion” (p. 4).
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones basadas en el cuestionario

Primera: Para el primer objetivo especifico con un nivel de confianza del 95% se
concluye que el manejo de la accion se relaciona de manera significativa con la gestion
competitiva de la Municipalidad Provincial de Cotabambas Tambobamba, puesto que
el P-valor “Sig.” Es 0,00 menor a 0,05 (5%) del nivel de significancia, o que permite
sefialar que la planificacién, fijacion de metas, toma de decisiones y motivacién de logro
adoptado por los gerentes genera una influencia en la eficiencia, eficacia y
competitividad del estamento edil.

Segunda: Para el objetivo especifico dos con un nivel de confianza del 95% se concluye
que el manejo personal e interpersonal no se relaciona significativamente con la Gestion
Competitiva de la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, puesto que el
nivel de Sig. (bilateral) es igual a 0,699 lo cual es mayor a 0,05 (5%) sin embargo, ello
no le resta importancia en el ejercicio de la funcién gerencial para una gestion

competitiva.

Tercera: Para el objetivo especifico tres con un nivel de confianza del 95% se concluye
qgue el manejo de la influencia se relaciona significativamente con la gestion
competitiva de la municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba, por que el nivel
de Sig. (bilateral) es igual a 0,00 menor a 0,05 (5%), lo cual permite sefialar que el
manejo del conflicto y negociacion, desarrollo de colaboradores y liderazgo que
adopten los gerentes influenciard en la eficiencia, eficacia y competitividad de la

municipalidad.

Cuarta: En cuanto al objetivo general con un nivel de confianza de un 95% se concluye
que las Competencias Gerenciales se relaciona de manera significativa con la Gestion
Competitiva de la Municipalidad Provincial Cotabambas Tambobamba, dado que el
nivel de Sig. (bilateral) es igual a 0,00 lo cual es menor a 0,005 (5%) en consecuencia
nos permitiéndonos sefalar que las competencias del manejo de la accion, personal e
interpersonal y de influencia repercuten en la eficiencia, eficacia y competitividad de la
entidad.
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Con el presente estudio no se pudo explicar la causalidad puesto que se ha abarcado
hasta un nivel de investigacion relacional, sin embargo, hasta este nivel se puede afirmar
que existe una relacién directa entre las competencias gerenciales en una gestion

competitiva.

Conclusiones basadas en la entrevista

De manera complementaria se ha aplicado la técnica de la entrevista a través de su
respectivo instrumento una guia estructurada dirigida a los gerentes de las diferentes
areas de los cuales frente a la pregunta que se ha mencionado ¢Ha trabajado en alguna
otra municipalidad en oportunidades anteriores, asumiendo el cargo que desemperfia en
la actualidad? la mayoria de los gerentes precisan no haber trabajado anteriormente
asumiendo la gerencia en el que se encuentran, lo que indica que son nuevos en la
gerencia a su cargo; con respecto a la pregunta ;qué tipo de recursos (humanos,
materiales, financieros o de otro tipo) tiene en cuenta para desempefiar eficazmente sus
funciones? Mencionan que tienen en consideracion los instrumentos de gestion y la
disponibilidad logistica.

En relacion a la interrogante ¢Considera que las decisiones que toma son acertadas y
aceptadas por sus colaboradores?, ¢Por qué? mencionan que las decisiones que los
gerentes toman se da en conjunto la mayoria no precisan si son aceptadas por sus
colaboradores; a la pregunta ¢En qué medida las politicas de la organizacion ayudan en
el logro de las metas y objetivos de la gerencia que esta asumiendo? narran que las
politicas de la organizacion ayudan de manera usual al cumplimiento de metas y
objetivos; en relacion a la interrogante Cémo considera usted que se mide su
desempefio en este puesto? Sefialan todos que el desempefio de los gerentes es medido
de acuerdo al cumplimiento de metas de gestion, inversion y plan de incentivos

municipales.

A si mismo en relacién a la pregunta ¢ Qué estrategias usa para mejorar la comunicacion
en la gerencia a la que pertenece? indican en su mayoria que adoptan reuniones con el
propdsito de crear confianza y respeto entre sus colaboradores; a la pregunta ¢Cuéles
son las estrategias que utiliza para lograr la cooperacion de los grupos de trabajo, y
formar equipos de trabajo eficaz?, no enfatizan las estrategias usadas para lograr
cooperacion de grupos de trabajo o formacion de equipos refieren y redundan la

mayoria de los gerentes que la comunicacion es el medio para mejorar su labor;
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paralelamente a la pregunta ;Como trabaja con los beneficiados de los proyectos,
patrocinadores y partes interesadas? Precisan las partes interesadas emplean el dialogo

de acuerdo a las necesidades del usuario.

Con respecto a la interrogante Cuando se encuentra en dificultades o situaciones
imprevistas, ¢ COmo maneja la situacion y que acciones considera? Describen que ante
situaciones imprevistas o dificultades la mayoria opta por reuniones para tomar
acuerdos y llegar a consensos; frente a la pregunta ¢Con qué frecuencia busca ayuda
fuera del equipo del proyecto, o en gerentes de otras areas? refieren la mayoria que no
buscan ayuda en otras gerencias puesto que cada una de ellas conoce de sus
obligaciones y atribuciones acciones que se tomaron oportunamente optan por
comunicarse horizontalmente con las areas a su cargo; a la pregunta ;Como ejerce su
liderazgo y que tan a menudo delega funciones en los demés? todos coinciden que el
clima organizacional es fundamental para ello ejercer el liderazgo es sinbnimo de
confianza para que sus colaboradores trabajen con seguridad y confianza alegan que no
son autoritarios; frente a la pregunta ¢ Qué acciones realiza para el logro de los objetivos
de su equipo de trabajo en la gerencia a su cargo? cobertura la comunicacién en el que

abordan agendas previamente identificadas.

A la pregunta ;Cudl es su estrategia para la gestion y ejecucion de proyectos?
Manifiestan la capacitacion y actualizacion es importante pero que son esporadicos;
finalmente en relacién a la interrogante ¢Qué acciones ha adoptado para mejorar la
gestion de la municipalidad de Cotabambas-Tambobamba? trabajar contra la
corrupcion y estar en constante capacitacion. Al respecto permite concluir que las
competencias gerenciales se muestran regularmente desarrolladas, se aprecia un bajo
desenvolvimiento en cuanto a competencias de manejo de la accion, competencia

personal e interpersonal y de manejo de la influencia.
Recomendaciones

Segun las pesquisas obtenidas en la investigacion se recomienda lo siguiente:

Primero: Los planes estratégicos, tacticos y operacionales, la eficiencia en la ejecucion
presupuestal, cumplimiento de metas a nivel de gestién, reconocimiento de los
colaboradores mediante incentivos y las estrategias adoptadas para el logro de los

objetivos son determinantes para la competencia del manejo de la accion por parte de
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los gerentes, razon por la cual se debe tomar en consideracion estos aspectos, queda
demostrado que el manejo de la accion esta estrechamente relacionado con la gestion
competitiva, por tanto se debe promover el desarrollo de talleres de capacitacion para
directivos orientados al fortalecimiento de la planificacion, fijacion de metas, toma de
decisiones y motivacion de logro para que puedan desempefar diligentemente las

funciones inherentes a su cargo y logren las metas pactadas.

Segundo: Se recomienda a los gerentes que vienen asumiendo dicha funcién tomar en
consideracion la apreciacion de los colaboradores liderando las acciones y
transmitiendo conocimientos gerenciales comprometiéndolos al cumplimiento de
compromisos, se recomienda a las autoridades de turno potenciar la competencia de
manejo personal e interpersonal, mejorando los mecanismos de comunicacion y trabajo
en equipo entre funcionarios y colaboradores, promover espacios de pregunta y escucha
qgue permitan interactuar entre los miembros de la institucién para garantizar una
correcta disposicion al usuario de esa forma coadyuvar a la mejora de una gestion

competitiva.

Tercero: Se sugiere a los gerentes de la municipalidad provincial Cotabambas
Tambobamba mayor énfasis en el manejo de la influencia, considerando que la
evaluacion por parte de los servidores califica como deficiente, se propone a las
autoridades de turno implementar un plan de fortalecimiento y desarrollo individual de
manejo del conflicto y negociaciones, desarrollo de colaboradores y liderazgo para los
gerentes de la institucion por considerar esencial para la entidad y que aportara

sustancialmente al logro de resultados y el trabajo en equipo.

Cuarto: Como recomendacion final es preciso manifestar que, se convoque
profesionales capaces para altos puestos de gerencia con los conocimientos, habilidades
y actitudes necesarias a fin de generar ventajas competitivas dentro de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas a través de procesos transparentes y competitivos, los
mismos que se sean por meritocracia y no por politica partidaria, a fin de garantizar los
procesos propios de su cargo con eficiencia y transparencia que conlleve a una gestion
competitiva, por ello que las autoridades de turno deben impulsar el desarrollo de
politicas que permitan la correcta seleccion de los funcionarios que ocuparan cargos

directivos
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES iNDICES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Planificacion o Estratégica
Segun (Arbaiza, 2011) “Es e Tactica
la capacidad de una persona e operativa
para c&:locéar en préct_icatun Competencias Fijacion de metas e Meta a nivel de ejecucion
conjunto ae conocimientos, i .. del Manejo de la M nivel i6n
habilidades y actitudes en el Manejo de laaccion, ° o — " Prgtar:m;‘ézsges“o
desempefio de una actividad competencias N g q
laboral, son un rasgo entre personales e —— ° 0 !orograma as
las caracteristicas  interpersonales, y Motivacion de logro e Intrinseca
individuales y cualidades competencias del _ e Extrinseca _
requeridas para un Cargo” manejo de la Autoeficacia ° Proceso CognItIVO
(p.9). influencia. e Proceso afectivo
VARIABLE 1 e Proceso de seleccion
. Comunicacion Por control
Competencias : Por motivacion
Gerenciales Competencias de e Por expresion de
manejo emociones
personales e Por informacion
interpersonales Trabajo en equipo e Funcionales
e Transfuncionales
e empowerment
Disposicion al usuario e Empatia
e Cortesia
o Calidez
Manejo del conflictoy e Estilo competitivo
negociacion e Estilo complaciente
o Estilo colaborativo




VARIABLE 2

Gestion
Competitiva

Segun Huergo (2006):

“son actividades, una accion
integral entendida como un
proceso de trabajo que
orientan a desarrollar una
accion, prevision,
visualizaciéon, y uso de
recursos y esfuerzos en el
seno de una organizacion, en
el que manejan una variedad
de recursos esenciales con el
Gnico fin de alcanzar los
objetivos que conlleva al
concepto de excelencia, que
implica eficiencia y eficacia
por parte de la
organizacion” (p. 4).

Competencias
del manejo de la
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Desarrollo de
colaboradores

Capacitacién
Reconocimiento

[ ]
[ ]
influencia Liderazgo e Influencia
e Estilos
Utilizacion de recursos e  Estado de resultado
financieros e Estado de sistema
financiero
e Ejecucion presupuestal
Desempefio del o Desempefio de tarea
personal e Utilizacién de recursos
o Perfil del puesto e Conocimiento
Eficiencia o experiencia
Manejo de recursos e Conocimientos
tecnoldgicos tecnoldgicos
Nivel de Eficiencia, » Experiencia
eficacia y Gestidn de proyecto e Ejecucién
competitividad e evaluacion
Desarrollo de e Desarrollo de actividades
actividades
Nivel de e  Nivel de competitividad
competitividad
Ejecucion de e Ejecucion de proyectos
Eficacia proyectos
Ejecucion de Programadas
actividades e No programadas
Cumplimiento de sus e Cumplimiento de sus
COMpromisos COMPromisos
Imagen institucional e Imagen institucional
Competitividad Relaciones Relaciones institucionales

institucionales
Logro de objetivos

Logro de objetivos
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA,
2019
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1:

PG: ¢De qué manera las competencias gerenciales se relacionan
con la gestion competitiva de la municipalidad provincial de
Cotabambas Tambobamba, 2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

OG: Identificar la relacion de las competencias gerenciales con
la gestion competitiva de la municipalidad provincial
Cotabambas, Tambobamba, 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

HG: Las competencias gerenciales se relacionan
significativamente con la gestion competitiva de la municipalidad
provincial Cotabambas Tambobamba, 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Competencias Gerenciales
DIMENSIONES

e Competencias del Manejo de la

PE1: ¢(En qué medida las competencias del manejo de la| OE1: Identificar cémo las competencias del manejo de la HEL: Las competencias del manejo de la accion de los accion.
accién de los gerentes se relacionan con la Gestién accion de los gerentes se relacionan con la Gestion | gerentes se relacionan considerablemente la gestion competitivade | o competencias de  manejo
Competitiva de la municipalidad provincial de Competitiva de la municipalidad provincial | la municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, 2019. personal e interpersonales
Cotabambas Tambobamba, 2019? Cotabambas Tambobamba, 2019. e competencias de manejo de la
HE2: Las competencias del manejo personal e influencia.
PE2: ¢De qué manera las competencias de manejo personal e | OE3: Identificar cémo las competencias personales e | interpersonal de los gerentes se relacionan significativamente con la
interpersonal de los Gerentes se relacionan con la gestion interpersonales de los gerentes se relaciona en la | gestion competitiva de la municipalidad provincial de Cotabambas VARIABLE 2:
competitiva de la municipalidad provincial de gestion competitiva de la municipalidad provincial de | Tambobamba, 2019. ., .
Cotabambas Tambobamba, 2019? Cotabambas Tambobamba, 2019. Gestion Competitiva
HE3: Las competencias del manejo de la influencia de DIMENSIONES
PE3: ¢C6mo las competencias del manejo de la influencia se | OE2: Identificar como las competencias del manejo de la | los gerentes se relacionan considerablemente con la gestion e Eficiencia
relacionan con la Gestion competitividad de la influencia de los gerentes se relaciona con la gestién | competitiva de la  municipalidad provincial ~Cotabambas . Eficacia
municipalidad provincial Cotabambas Tambobamba, competitiva de la  municipalidad  provincial | Tambobamba, 2019. «  Competitividad
2019? Cotabambas Tambobamba, 2019.
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
TIPO POBLACION ]
Investigacion Bésica 134 servidores de la Municipalidad provincial Cotabambas- | TECNICAS: INSTRUMENTOS:
NIVEL Tambobamba. Encuesta y entrevista estructurada. e Cuestionarios  estructurados  sobre
Investigacion Correlacional ; competencias gerenciales y gestion
METODO MUESTRA TRATAMIENTO ESTADISTICO: competitiva.
Investigacion deductiva Muestra No probabilistico por conveniencia. Procesamiento y analisis de datos, coeficiente y correlacion de Rho | e Guia de entrevista.
DISENO 75 trabajadores de spearman, SPSS 25 .

No experimental transversal Correlacional
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Anexo C. Instrumento de investigacion (cuestionario)

-

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC ,‘b —

FACULTAD DE ADMINISTRACION (@)
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION R

CUESNTIONARIO

'Esttmndos servidores, la siguiente investigacion tiene por objetivo recabar Informacion relevante para determinar las
‘Competencias Gerenclales y Gestién Competitiva en la Municipalidad Provincial de Cotabambas
Tambobamba, 2019", por [o que solicito brindar de su tiempo para contestar las siguientes preguntas:

1. DATOS GENERALES
L.1. Género Mp{ F()
L2 Edad ... 2%

1.3, Condicién laboral
a) Nombrado b) permanente y(c\vnm:ll

L4, Grupo ocupacional
M Profesional b) t¢enico ) auxiliar

LS. Modalidad de contrato
a) DL 276 PLOAS ¢) SNP R0 T

1. INSTRUCCIONES
Seiale conuna x en el casillero de la escala que Ud. considera conveniente,
L Nunea , Casi Nunea ] A Veces Casi Siempre , Siempre
| 1 | 2 | 3 4 | 5
e T e T e M R e
VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPETENCIAS GERENCIALES

L D.01. Competencias del manejo de la accién

01 | La gerencia general cumple con los planes estratégicos propuestos para alcanzar las metas planteadas

del municipio. *“
02 ‘ Se cumplen con los planes y programas de mediano plazo fijados en la gerencia a la que pertencce e
03 | Se discian instrumentos de trabajo para las operaciones diarias y/o semanales para lograr las metas

propuestas ¥ | 7(
04 | Logra cumplir con la ejecucion del presupucsto asignado a la Gerencia a la que pertencce | %
05 | Considera usted que se logra cumplir con las metas a nivel de gestion en la gerencia donde usted

labora X
06 | Frecuentemente se maneja de mancra acertada las situaciones que se presentan y ameritan una

decision programada en la gerencia donde labora %
07 | Frecuentemente se maneja de forma eficiente las situaciones que se presentan y ameritan una

decision No programada en la gerencia donde labora

08 | Se reconoce ¢l esfuerzo mediante el incremento en la remuneracion o reconocimiento mediante
incentivos

Las politicas, normas, y métodos de gestion aplicados por la gerencia contribuyen en el logro de los

objetivos de su drea
10 ‘ Las condiciones de trabajo favorecen al logro de los objetivos de la gerencia *

Frecuentemente la responsabilidad y compromiso del gerente contribuye en el logro de los objetivos

del drea a la que pertenece.

MICAELA BASTIDAS
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N° 3 {
D.02. compctcncms dc mzmcjo pcrsmlllk‘S (8 b
— ) T sl manet ~ las situaciones
2 | Cémo evalia la experiencia y los conocimientos de la gerencia en ¢l mancjo de las situaciones x
estresantes o problemas que se presenta | [ (o
- - T T TP 3 » sus objetivos
13 | La gerencia en la que labora le brinda la motivacion correspondiente para ¢l logro de sus objetive ol 2 ’L__ﬂ————
14 | La gerencia a la que pertencce demuestra idoneidad en la seleccién de las personas con quienes
trabaja en al drea a la que pertencce || 2 Y o d
15 | Como evalta la comunicacion que adopta la gerencia para el control de los servidores que trabajan *
en su area oo
16 | Cémo evalua el nivel de motivacion del gerente cuando comunica situaciones amenazadoras que s¢
presentan en la gerencia a la que pertenece
17 | Cémo evalua la solucién de tareas dificiles que se consideran amenazas dentro del drea de labor que >4
corresponde a la gerencia
| e —T
18 | Como evalua la informacién que b rinda la gerencia para el desarrollo de sus actividades diarias que
le permitan cumplir con su tarea 0 resolver los problemas 7<
19 | Como evalua el manejo de un equipo de trabajo transfusional por parte del gerente conformado por
personas de diferentes dreas de la municipalidad 7L
20 | Con que eficacia el gerente de su drea mancja equipos conformados para desarrollar un determinado
trabajo X
21 | Cémo evalua la delegacion de funciones y el respeto de la misma en la gerencia donde desempeiia su
> g
trabajo 74
22 | Como evalua la disposicion al usuario por parte del gerente de su drea (empatia, cortesfa, calidez) en
el desempeiio de sus funciones X
Muy malo Malo chular Bueno Muy bueno
1
NS 3 1‘;2 : iy V«i : \ Nf‘ﬂﬂ buxl 36 m"‘\ \Y .}\‘ 1 IR 5\ 3
AT ’1'{ 3 (At ¥y %,' o i‘ R \r ;\i 1,}‘\}:\:.‘“\;\ g\\\ lﬁﬂ ‘UY: Ehty §_\
D.03. compctenclas dcl manejo de la influencia
232 | Cual es su percepcion respecto al estilo competitivo del gerente de su 4rea en el mancjo de conflictos

y negociacion

24

Cual es su apreciacién respecto al estilo complaciente de parte del gerente en ¢l manejo de conflictos

y negociacién en el rea de su trabajo

25

El estilo colaborativo de su gerente en cuanto al manejo de conflictos y negociacion en el drea donde

se desempena es:

26

Como evalta el interés de parte del gerente en cuanto a la capacitacion de su personal para el mejor

desempeiio de su drea

2%

Como evalta el interés por parte del gerente de su érea en cuando al reconocimiento demostrando la
preocupacién por el desarrollo de sus colaboradores

28

En qué medida evaldas el nivel de desempeno que viene demostrando el gerente de su drea en cuanto
a la influencia que tiene hacia las personas

Pad

29

En qué medida evalias el nivel de desempenio que viene demostrando el gerente de su drea en cuanto

al estilo de liderazgo que adopta para conducir Ja gerencia
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ATEMS 117 i i TRALTEL o)

f ]

v . ah® 13 13 802 LY 154
VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION COMPETITIVA

D.01. Eficiencia

30 | Con que eficiencia la gerencia utili :
ncia utiliza los INEIesos y egresos ; P
. ; ! 508 esos del 3 s |z ¢ e
5 trabaja en el mancjo de los FGisan iz o yeg dinero de la municipalidad y/o se o [
1 | Con que eficiencia la g ia e -
Crencia ejecuta el presunecto o1 o ;
corresta &l ncccqid:dcg utrl'dcv;_:wula el presupuesto en Ja municipalidad destinando de manera x
: S : ntes
32 | Coémo evalua el des i
esempe e . -
| pertenece pefio de la tarca encomendada por parte del personal en la gerencia a la que %
337 Cémo evalia la utilizacion de los r : -
el a la utilizacién de los recursos materiales asignados a la gerencia donde actualmente se )L
| J csempena
39 | Cémo evali iie -
actua(;igaglua el conocimiento de] responsable de la gerencia en el 4rea donde se desempeiia en la %
5 | Cudl es la percepcion respecto al nivel de cumplimicnto de las capacidades y conocimientos para cl
e perfil del puesto por parte del gerente K
3 Consideras que poseen experiencia los colaboradores y directivos de la municipalidad en el puesto
en el que se encuentran en el manejo de tecnologias A
37 | Los colaboradores de la gerencia donde se desempenia demuestran conocimientos experiencia y
resultados en el mancjo de recursos tecnolégicos X
38 | Como se ejecuta los proyectos que corresponden a la gerencia en la cual se despeiia usted. ~.
29 Qémo ¢s la gestién de nuevos proyectos y su respectiva evaluacién en cuanto al costo beneficio y su
nivel de cumplimiento. ~
4o | Como es el desarrollo de las actividades en la gerencia a la que pertenece }(
Muy deficiente Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente
1 3 4 5
N° ¢ AFT4Y. TR TN B3 SRR i 3§ AR DRt N § (g
o el Pkt GRS R e R h R R
D.01. Eficacia
44 | Cémo evalia el nivel de competitividad de la Municipalidad a nivel de su gestion en cuanto a otros
municipios similares ){
42 | Cémo califica a su municipalidad en cuanto a la ejecucién de proyectos con respecto a otras
municipalidades de la Region A
43 | Cémo evalia el nivel de ejecucion de las actividades programados durante el ejercicio econémico en
su municipalidad )(.
44 | Coémo evalua el nivel de ejecucion de los proyectos programados durante el ejercicio econémico en
su municipalidad 7L
45 | Cémo evalia hasta el momento el nivel de cumplimiento de sus compromisos por parte de la |
autoridad edil con respecto a la sociedad Cotabambina. )(
Muy deficiente Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente
1 2 3 4 5
3 T YT RO LY X i ?‘.l“ ‘;;.“' gt R 3| T B T
V;N", ety pat et S LS B RS fﬂlTEM,sL e S s i 1 ]'.2;[.-3: "!,] 5.
D.01. Competitividad
P
46 | Cémo se evalta la imagen institucional de la municipalidad de Cotabambas con respecto a otros
municipios de la regién K
4% | Como considera las relaciones institucionales de la municipalidad con otras instituciones que le
permitan generar alianza estratégicas Y
4g C6mo se evaltia la imagen institucional de la municipalidad de Cotabambas con respecto a otros
municipios de la region en cuanto al logro de sus objetivos K
4q | En qué medida considera que la muqicipalidad estd cumplimiento con sus compromisos ante la
sociedad gracias a Jos gerentes que tiene a cargo %
50 | En qué medida considera que la autoridad edil esta cumpliendo con los compromisos asumidos
durante su campana 7‘*
51 | In términos generales como evalia la gestion actual en la Municipalidad Provincia de Cotabambas )(‘
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Anexo D. Instrumento de investigacion (Guia de entrevista)

FACULTAD DE ADMINISTRACION 6
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION o "

o —

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC \

GUIA DE ENTREVISTA

Estimados servidores, la siguiente investigacion tiene por objetivo recabar Informacién relevante para
determinar las “Competencias Gerenciales y Gestién Competitiva en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas Tambobamba, 2019”, por lo que solicito brindar de su tiempo para contestar las siguientes

l. DATOS GENERALES
Género M () F() Edad .......
Condicion laboral: a) Nombrado  b) permanente  c) eventual
Grupo ocupacional: a) Profesional b) técnico c) auxiliar

Modalidad de contrato: a) DL 276 b) CAS ¢) NOMBRADO d) Otros....

1. INSTRUCCIONES
Indique la respuesta que Ud. considera conveniente:

1. ¢Ha trabajado en alguna otra municipalidad en oportunidades anteriores, asumiendo el cargo
gue desempefia en la actualidad?

2. ¢Queé tipo de recursos (humanos, materiales, y financieros y de otro tipo) tiene en cuenta para
desempefiar eficazmente sus funciones?

3. ¢Considera que las decisiones que toma son acertadas y aceptadas por sus colaboradores?, ;Por
que?

4. ¢En qué medida las politicas de la organizacién ayudan en el logro de las metas y objetivos de
la gerencia que esta asumiendo?

5. ¢Coémo considera usted que se mide su desempefio en este puesto?

6. ¢Qué estrategias usa para mejorar la comunicacion en la gerencia a la que pertenece?

7. ¢Cudles son las estrategias que utiliza para lograr la cooperacién de los grupos de trabajo, y
formar equipos de trabajo eficaz?

8. ¢Como trabaja con los beneficiados de los proyectos, patrocinadores y partes interesadas?

9. Cuando se encuentra en dificultades o situaciones imprevistas, ;Como maneja la situacion y
gue acciones considera?

10. ¢{Con qué frecuencia busca ayuda fuera del equipo del proyecto, o en gerentes de otras areas?

11. ;Cbémo ejerce su liderazgo y que tan a menudo delega funciones en los demas?

12. ;Qué acciones realiza para el logro de los objetivos de su equipo de trabajo en la gerencia a su
cargo?

13. ¢Cudl es su estrategia para la gestion y ejecucion de proyectos?

14. ;Qué acciones ha adoptado para mejorar la gestion de la municipalidad de Cotabambas-
Tambobamba?

MICAELA BASTIDAS
o
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Anexo E. Ficha de validacion de Experto

\ UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

q‘ \ FACULTAD DE ADMINISTRACION
J ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
Promotores de la ciencio y cultura empresaricl para el desarrollo de la Regién Apurimac

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES 7
1.1. Apellidos y Nombres del Experto: ..% eg

; A
1.2. Nombre del instrumento de evaluacion: ,LMJ*’O“Q”(J—

1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA, 2019"

—_ . (X% ) —_— & - _l X
1.4. Autor del instrumento: LG T [(a'j(fl my C)‘IL(“‘SLL‘“F("(\

Cuestionario ( ) Formato de Entrevista ( ) Guia de Observacion ( )
T APRECIACION
iTEMS FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO Sl NO OBSERVACIONES
1 El instrumento responde al planteamiento del ¥
problema
2 El instrumento responde a los objetivos del N
/
problema &
3 Las dimensiones que se han tomado en cuenta son
adecuadas para la elaboracién del instrumento W
4 El instrumento responde a la Operacionalizacién de ?
las variables
5 La estructura que presenta el instrumento es de
forma clara y precisa
6 Los items estan redactados en forma clara y precisa <
7 El nimero de items es el adecuado 7
8 Los items del instrumento guardan relacion con las \
4
dimensiones §
9 La cantidad de items es la apropiada para la
investigacion }’/
10 El instrumento es adecuado y oportuno )4

Una vez observado el instrumento, SI ( ) NO ( ) procede su aplicacion.

Aportes y sugerencias:

Abancay ,£.6..de (:DU?Y"LQ de 2019

MICAELA BASTIDAS
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: \ UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
[} \ FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
Promotores de lo ciencia y culturo empresariol para el desarrollo de la Region Apurimac

INSTRUMENTO DE VALIDACION

|.- DATOS GENERALES ( -
1.1. Apellidos y Nombres del Experto: L“L\L‘jOC“g{ti,*'fil‘(Y

-

1.2. Nombre del instrumento de evaluacion: ..............L‘.ssf.”.s.
1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA, 2019”

1.5, AUTOT QI INSETUMEBITO: cueeueiecteereressaesaesarsereeseeee sasnsaes s csessases ssassasn st duschs shs sreresaes S04 e0 She R Aed HdSaneb sas b b aus aras
[(INDICADORES CRITERIOS Deficlente | Regular | Bueno Muy Bueno | Excelente
| 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
|
|
1.-CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
d
‘ apropiado ‘RU |.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables EZ S /|
3. ACTUAUDAD Adecuado al alcance de la ciencia
y tecnologia g O '
4. ORGANIZACION Existe una organizacion 16gica
o 91
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de
cantidad y calidad 8 0 /

Adecuado para valorar aspectos
del sistema de evaluacion vy
6. INTENCIONALIDAD desarrolloc  de  capacidades
cognoscitivas

7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tecnicos

cientificos de la Tecnologia /

Educativa. 8 (0)
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y

dimensiones ,( S /
9.METODOLOGIA La estrategia responde a3l

proposito del diagnéstico. 5= =il ;g o /

Il. OPINION DE APLICABILIDAD:..........cccoveusueenrsassassesessasesesenssessssessasmesssassss siness et sssssses sasssasssssssihsenane oseses

IIl. PROMEDIO DE VALORACION:

214Y623 L % _,gégxs%

Lugary fecha DNI Fi"f’a del QXperto Teléfono

l

MICAELA BASTIDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
Promotores de la ciencia y cultura empresarial para el desarrollo de la Regién Apurimac

I.- DATOS GENERALES
1.1. Apellidosy Nombres del Experto: .

1.2. Nombre del instrumento de evaluacién: .

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ﬂag ad Buama( A / "mj?o

C el

1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA 2019”
1.5. Autor del instrumento: Illﬁlu ........ J{,cu( .. 6?.6.{.* jaa#fC//U

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.-CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado XO /
2, OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables g ¥ /
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de la ciencia
y tecnologia 85/
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica g O /
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de
cantidad y calidad 8 . i
37
Adecuado para valorar aspectos
del sistema de evaluacion vy
6. INTENCIONALIDAD desarrollo de capacidades )
cognoscitivas g & /
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos técnicos
cientificos de la Tecnologia
Educativa. 85/
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
dimensiones g 7[/
9.METODOLOGIA La  estrategia responde al
propésito del diagndstico. g O /
Il. OPINION DE APLICABILIDAD:..
I1l. PROMEDIO DE VALORACION:
06/i2 /2009 e el St
ba 4
/l e/ L e ul costa
Mg. Dav go’éefla !
Lugary fecha DNI Firma del Experto Teléfono

MICAELA BASTIDAS
o
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
Promotores de la ciencia y cultura empresarial para el desarrollo de la Regidn Apurimac

.r"'
8
“Ena

KGN

VALIDACI 42 IMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.- ALES )
b e Hag. David DBamel...Aeosta o

1.1. Apellidos y Nombres del Experto: .
1.2. Nombre del instrumento de evaluacidn: QAQQ/{“OYL@T'O
1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA, 2019” " l
1.4. Autor del instrumento: :j_—n(%/uff(,aﬁumtZ:(LCC‘«SQ&UI’(\(Z\»

Cuestionario (9 Formato de Entrevista ( ) Guia de Observacién ( )

APRECIACION

ITEMS FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO si NO OBSERVACIONES
1 El instrumento responde al planteamiento del
problema X
2 El instrumento responde a los objetivos del
problema X
3 Las dimensiones que se han tomado en cuenta son
adecuadas para la elaboracién del instrumento >(
4 El instrumento responde a Ia Oneracionalizacidn de
las variables X
5 La estructura que presenta el instrumento es de
forma clara y precisa X
6 Los items estanre *© - " maclaray precisa
42515036 %
El nimero de items es el adecuado X
Los items del instrumento guardan relacién con las
dimensiones 7\
9 La cantidad de items es la apropiada para la
investigacion ;4
10 El instrumento es adecuado y oportuno X

Una vez observado el instrumento, SI (X) NO ( ) procede su aplicacién.

Aportes y sugerencias:

42515036
"""" vid "Zjhr:f a'{ﬁ?&s't'a

Abancay ,.2.6..de /Dm&‘mjﬂ‘ﬁ de 2019
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FE] \ UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
o | FACULTAD DE ADMINISTRACION
" P X ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
romotores de la clencia y cultura empresatiol pora el desarrollo de la Regidn Apurimac
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
.- DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres del Experto: L/(iy(/u“f—d Tedd Y
Nombre del Instrumento de evaluacién: (Hl\t/((“ll'("l)"{l

1.3. Titulo: *
itulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA, 2019"

R —~- < - ()
1.4. Autor del instrumento: ..r.,’...'.’t.‘j.r.l.l....(.(.q.l.fm.au.\...(..-.(.(:i.‘.—‘......2.).@.((.‘..(}7{:!5.‘.....................................................
Cuestionario ( ) Formato de Entrevista (x) Guia de Observacién ( )
APRECIACION
ITEMS FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO S| NO OBSERVACIONES
1 El instrumento responde al planteamiento del
problema %
2 El instrumento responde a los objetivos del
problema \ﬂ
3 Las dimensiones que se han tomado en cuenta son
adecuadas para la elaboracidn del instrumento W/
4 El instrumento responde a la Operacionalizacion de
Ias variables X
5 La estructura que presenta el instrumento es de
forma clara y precisa X
6 Los items estan redactados en forma clara y precisa «
7 El nimero de items es el adecuado 5
8 Los items del instrumento guardan relacion con las
dimensiones X
g La cantidad de items es la apropiada para la %
investigacion
10 El instrumento es adecuado y oportuno <

Una vez observado el instrumento, SI (X) NO ( ) procede su aplicacion.

Aportes y sugerencias:

.............................................

9‘%&‘& .........
DNI 21Y[/627E - e
Abancay ,(Zé...de .i.j)u.se.f.rxv.‘n!ﬁ..z ......... de 2019

MICAELA BASTIDAS
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FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
Promotores de lo ciencia y culturo empresarial para el desarrollo de lo Aeglon Apurimoc
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|.- DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres del Experto: ..

1.2. Nombre del instrumento de evaluacion:

1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD

INSTRUMENTO DE VALIDACION

...L.ﬂ(,‘:\.'}...../:‘,‘f L";,l""

1

PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMEBA, 2019

, , ey N : RO
1.5. Autor del instrumento: .....-)...'.l.f.}r.l..ﬁ.......,(.‘.f.‘.:}!Mm.....’.1..*..%:‘.:......'.\).‘-.‘.5—.‘.::.'..’.1.’.?.

.::»:i.';.gi...L/ ..........

Ae. & )L‘!.!.t'..'.').:a;'j..@ .....

.......................................

INDICADORES CRITERIOS Deficlente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-200% 21-40% A41-60% 61-80% 81-100%
1.-CLARIDAD Esta formulado con  lenguaje
aproplado q 5 /
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables <3‘() /
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de la ciencia
y tecnologla (? o /
4, ORGANIZACION Existe una organizacidn logica -
o /.
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de
cantidad y calidad /? 0 /
Adecuado para valorar aspectos
del sistema de evaluacion y
6, INTENCIONALIDAD desarrollo  de  capacidades fj’ /
cognoscitivas
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos técnicos
cientificos de la Tecnologia A
Educativa, XU /
B.COMERENCIA Entre los indices, indicadores y
dimensiones g/ /
9, METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito del diagnéstico. 3 / / .
11. OPINION DE APLICABILIDAD :.......cvciimiusiurmmesusiarsssssssssssssisnesnssinestssneasstisssnssnsessstsrs s s ssssussnssnssessonssssss
11l. PROMEDIO DE VALORACION: Vs

U | g

SLoayea:
PRINCIPAL

Gf0281020

Lugar y fecha

DNI

Firma del Experto

Teléfono
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&hﬁ ' \ UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
. ) FACULTAD DE ADMINISTRACION
(@)/'{ g, ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION

Promotores de lo ciencio y cultura empresorial para el desarrollo de la Regidn Apurimac

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

e ———————— e A N N e N e e e

I.- DATOS GENERALES ,, [ - '
1.1. Apellidos y Nombres del Experto: "(4\*5"“‘ .l.....,'.;"..:’i‘:‘..’.f.’.f.'f.g....g.’.'.':l‘.‘..‘::{fJ’L

- A
S f

1.2. Nombre del instrumento de evaluacion: (I{x ( z;.‘iJ't‘-.-.l/§.2J§§~ ;

1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA, 2019"

’

— /
1.4. Autor del instrumento: j”ﬁ”}vﬁ)u&m) ...... & ,..S'.i..’.v.fé.'....;_.('J.Q.;i.‘y.CLC:'.{.‘?.‘...'........,...............................
- w
Cuestionario ( ) Formato de Entrevista ( %) Guia de Observacion ( )
APRECIACION
ITEMS FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO sl NO OBSERVACIONES
1 El instrumento responde al planteamiento del
problema ><
2 El instrumento responde a los objetivos del
problema *
3 Las dimensiones que se han tomado en cuenta son
adecuadas para la elaboracién del instrumento >(
q El instrumento responde a la Operacionalizacién de
las variables X
5 La estructura que presenta el instrumento es de
forma clara y precisa x
6 Los ftems estan redactados en forma ciara y precisa .
7 El nimero de items es el adecuado
3 Los items del instrumento guardan relacion con las
dimensiones Vs
9 La cantidad de items es la apropiada para la
investigacion ”
10 El instrumento es adecuado y oportuno >

Una vez observado el instrumento, Sl ( YNO( ) procede su aplicacién.

Aportesy sugerencias:

g, Duyr:&%@?‘plu.{m

............

DNI 42515036

MICAELA BASTIDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNINISTRACION
Promotores de la ciencia y cultura empresarial para el desarrollo de la Regién Apurimoc

INSTRUMENTO DE VALIDACION

.- DATOS GENERALES ~ "
1.1. Apellidos y Nombres del Experto: GGMU(LK B i« L G AT L e e

1.3. Titulo: “COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION COMPETITIVA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COTABAMBAS TAMBOBAMBA, 2019”

" —— < {
3 -— 2 e -~ - 3 -
1.5. Autor del instrumento: ........ JHSST\‘WC‘#U"V\‘LCLW ........ < Q.f:l;‘.f..“..?..f.!.!.‘:ﬁ...' ......................
\
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.-CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado /")70 f
2. OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables 5 7:5)%
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de la ciencia
y tecnologia g 0 ‘/
4. ORGANIZACION Existe una organizacian légica 9 o/
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de
cantidad y calidad 37, / .

Adecuado para valorar aspectos
del sistema de evaluacion y

6. INTENCIONALIDAD desarrollo  de  capacidades g) ¥/
cognoscitivas &
7.CONSISTENCIA Basada en aspectos técnicos
cientificos de la Tecnologia
Educativa, 37 2 /
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
dimensiones 270 /
9.METODOLOGIA La estrategia responde 3l
propésito del diagnéstico. g 07
I1. OPINION DE APLICABILIDAD:.......cccccvnmentiimmnisinsnisnnnacnssensnsseseaes

06- 12-2014 . s
/\IWC‘“]’ 4251503 iy g g st
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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Anexo G. Organigrama de la MPCT
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Anexo |. Fotos de la encuesta

En la foto se puede apreciar a la Srta. Asistente que labora en la gerencia

de Desarrollo econémico Local.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



114 de 128

Foto N° 02

En la imagen se aprecia las indicaciones brindadas para el llenado del
cuestionario y explicando sobre una duda que tenia acerca de una pregunta la
cual fue absuelta
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Foto N° 03

Se puede apreciar a la Srta. Jakeline Challco Huillcahuaman asistente del

area de Recursos Humanos, subdivision de la gerencia de administracion.
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Foto N° 04
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En esta imagen corresponde al ing. Alexander Sancho Pari, quien trabaja en
gerencia de Infraestructura y es residente de una obra.

MICAELA BASTIDAS
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