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INTRODUCCION

La presente investigacion de tesis que titula “Gestion por competencias y su influencia en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la
Region de Apurimac. Afio 2021”. Estudio en la cual presenta como componentes o subsistemas
que abarca un modelo de gestion humana por competencias son: disefio y evaluacion de puestos
de trabajo, seleccidn y contratacion, planes de carrera, formacion y desarrollo, evaluacion del
desempefio, remuneracién y compensaciones. (Lago y Nadruz, 2013)

Por otro lado, Hegel (2020) sostiene que la gestion por resultados es una estrategia de gestion
centrada en el desempefio y las mejoras sostenibles de los resultados del pais, porque
proporciona un marco coherente para la eficacia del desarrollo de una organizacion. Es por ello
la importancia saber manejar informacion sobre el desempefio que permite afianzar la toma de
decisiones. Y, ademas, esto ayuda hacen en la planificacion, gestion, monitoreo y evaluacion

de los resultados alcanzados.

Por ende, determinar la influencia de la gestion por competencias en la gestion por resultados
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Regién de Apurimac.
Afo 2021, fue el proposito fundamental del estudio; esto considerando que las organizaciones
publicas a nivel nacional e internacional, como también regional y local muestran dificultades
y limitaciones de las competencias y pésimos los resultados. Ademas, cabe mencionar que los
servidores de la municipalidad estan integrados por personal nombrado y contratado en diversas
modalidades, siendo asi la unidad de analisis para el estudio. Por tanto, a continuacion, se
presenta la estructura del proyecto de investigacion.

Capitulo I describe el planteamiento del problema, justificacion

Capitulo II: se puede verificar los objetivos de investigacion, como objetivos generales y

especificos, hipbtesis de investigacion y operacionalizacion de variables.

Capitulo I11I: contiene el marco referencial, antecedentes, marco referencial y definicion de

términos; de administracion y sostenibilidad de los usuarios de riego.
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Capitulo IV: comprende el aspecto metodoldgico, asimismo, se describe la poblacion y
determinacion de la muestra, las técnicas de recoleccion de datos, disefio de investigacion y el
tipo de investigacion y nivel de investigacion. Procedimiento técnicas e instrumentos y

estadistico de investigacion

Capitulo V: se puede apreciar los resultados y discusiones, de tal forma que primeramente se
recurrio a la estadistica descriptiva y luego a la estadistica inferencial

Capitulo VI: en este capitulo se puede ver las conclusiones y recomendaciones. Ademas,

podemos las referencias bibliogréficas y los anexos.
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RESUMEN

El motivo esencial de la investigacion fue determinar la influencia de gestion por competencias
en la gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac. Afio 2021. En relaciéon a la metodologia empleada fue de tipo
aplicada, disefio no experimental de corte transversal, con un enfoque cuantitativo, de nivel
explicativo. Asimismo, el conjunto de individuos estuvo conformado por 30 servidores de las
diversas areas de la Municipalidad, es de alli donde se recolectaron los datos a través de le
técnica encuestas y el instrumento cuestionario, para lo cual, este tuvo que ser validado a través
del juicio de tres expertos y ademas el Alfa de Cronbach tuvo como valor 0.948 en relacion a
la variable gestion por competencias y 0.938 en cuanto a la variable gestion por resultados. En
tal sentido, se pudo lograr con el objetivo fundamental de la investigacién realizada, donde se
pudo concluir que la gestién de competencias influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Regién de
Apurimac, esto tras obtener una significancia bilateral estadistica de Chi Cuadrada 0.000 que
fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza de 95% de confianza, el cual nos permitio
aceptar la H1 y rechazar la Ho, de modo que la relacion fue significativo positivo en un nivel
alto. Ademas, se pudo encontrar que la gestién por competencias en un 46.7% de colaboradores
perciben que se encuentra en nivel regular, seguido de 40% eficiente y el 13.3% deficiente. Del
mismo modo respecto a la gestidn de resultados se pudo constatar que esta variable es calificada

en un el 66.7% de ellos perciben como aceptable y el 33.3% creen que es 6ptimo.

Palabras clave: Gestidn, competencias, resultados
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ABSTRACT

The essential reason for the investigation was to determine the influence of Management by
competencies in the management by results of the public servants of the Provincial Municipality
of Grau in the Apurimac region. Year 2021. In relation to the methodology used, it was of an
applied type, non-experimental cross-sectional design, with a quantitative approach, at an
explanatory level. Likewise, the set of individuals was made up of 30 servers from the various
areas of the municipality, it is from there that the data was collected through the survey
technique and the questionnaire instrument, for which it had to be validated through the
judgment of three experts and also Cronbach's Alpha had a value of 0.948 in relation to the
variable management by competencies and 0.938 in terms of the variable management by
results. In this sense, it was possible to achieve the fundamental objective of the research carried
out, where it was possible to conclude that the management of competencies significantly
influences the management by results of the public servants of the Provincial Municipality of
Grau in the Apurimac Region, this after obtaining a bilateral statistical significance of Chi
Square 0.000 that was less than 0.05, this with a confidence level of 95% confidence, which
allowed us to accept H1 and reject HO, so that the relationship was significant positive at a high
level. In addition, it was found that management by competencies in 46.7% of collaborators
perceive that it is at a regular level, followed by 40% efficient and 13.3% deficient. In the same
way, regarding the management of results, it was possible to verify that this variable is qualified

in 66.7% of them as acceptable and 33.3% believe that it is optimal.

Keywords: Management, competencies, results
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE PROBLEMAS

1.1 Descripcién de problema
La gestion por competencias laborales en las instituciones publicas y en las
organizaciones privadas estan implicadas en los conocimientos, las habilidades para que
de esa manera responder satisfactoriamente de la demanda laboral cumpliendo
actividades, tareas y actitudes, lo cuales contribuiran al cumplimiento de los objetivos de
las organizaciones. De la misma manera la gestion por resultados hoy en dia, es una de
las dificultades de gestion en las instituciones publicas y en las organizaciones privadas;
como indica Melgarejo (2020) en el Peru existen mas de 640 municipalidades que tienen
un gasto bajo del presupuesto asignado, segun la propuesta, el presupuesto y los

indicadores establecidos.

En las municipalidades con respecto a las competencias se encuentran de acuerdo a las
categorias de ocupacion; donde los empleados técnicos se promedian a los 51,359, lo
propio, los empleados en condicién de auxiliar son de 47, 774 y los empleados en las
condiciones de obrero son de 44, 458; por otro lado, los empleados profesionales estan
en un promedio 28, 247, tanto en las municipalidades distritales y provinciales.
Asimismo, el presupuesto de las municipalidades de los 1,873 como en las
municipalidades distritales y provinciales es de 1,991.00 millones a 2,559.00 millones de
soles, solo en los primeros treinta dias de gestion; por ende, la Municipalidad Provincial
de Abancay que es una municipalidad de referencia tuvo una ejecucién presupuestal de
265, 909.00 a 548,646.00 soles solo en el mes de enero. (Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica, 2020)

Gestion de las competencias laborales en las municipalidades es de poca importancia y
de interés en medir los resultados y verificarlos, ya que la incorporacion a la
municipalidad se practica incumplimiento de las normas establecidas. A efectos de los

incentivos segun la norma se incumplen debido a que los trabajos no se estan enfocados
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en lograr los objetivos de la organizacion, asi como, la motivacion, el liderazgo y la

asistencia técnica del equipo del trabajo es aun desconocido y la préctica ain ausente.

En la actualidad las competencias en las municipalidades a nivel regional es un tema de
poca consideracion respecto a la seleccion del personal, de esa manera los resultados
dificultan alcanzar, porque en la seleccion del personal no se aplica adecuadamente ni
considerado las habilidades, asi los resultados son pésimos y los pobladores aiin son méas
descontentos, los resultados no justifican la inversion y el tiempo invertida, debido a que
el personal contratado es inadecuado. Donde la gestién por competencia tiene la
evaluacion de puesto de trabajo, reclutamiento del personal, planes de carrera, formacién
y desarrollo, evaluacion del desempefio y remuneracion. Y en la gestion por resultados
como planeamiento estratégico, presupuestos por resultados, gestion financiera auditoria
y contrataciones, gestion de programas / proyectos y monitoreo y evaluacion tienden a

dificultarse.

En la Municipalidad Provincial de Grau, la gestion por competencias y gestion de
resultados son temas de poca practica institucional, el departamento o el area de recursos
humanos de la municipalidad dificultan y desconoce los aspectos importantes del
personal sobre formacion y desarrollo laboral, por otro lado, la gestion por resultados
presenta con debilidades planeamiento estratégico, presupuestos por resultados, gestion
financiera auditoria y contrataciones, gestion de programas / proyectos y monitoreo y

evaluacion que se requiere 0 que se necesita no es identificado de manera prioritaria.

Enunciado de problemas

1.2.1 Problema general
¢Coémo la gestion por competencias influye en la gestion por resultados de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de
Apurimac. Afio 20217

1.2.2 Problemas especificas
e ;Como el disefio y evaluacion de puestos de trabajo influye en la gestion por
resultados de los servidores pablicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac?
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e ;Como el reclutamiento y seleccion influye en la gestion por resultados de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de

Apurimac?

e ;Como los planes de carrera influyen en la gestion por resultados de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Regién de

Apurimac?

e (Cbomo la formacién y desarrollo influye en la gestion por resultados de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la region de

Apurimac?

e ;Como la evaluacion del desempefio influye en la gestidon por resultados de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Regién

de Apurimac?

e COomo la remuneracién y compensaciones influyen en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac?

Justificacion de la investigacion

Las justificaciones de la investigacién son aspectos y factores que permite el
desarrollo de investigacién los cuales ayudan alcanzar los objetivos de la
investigacion asi también ayuda aprobar hipétesis donde, Hernandez y Mendoza
(2018) presentan las formas de justiciar, lo cual dicen, se pretende a realizar,
basandose en los objetivos y preguntas de investigacién, por consiguiente es
necesario remarcar que, cuantas mas respuestas se contesten de manera positiva y
satisfactoria, mas sélidas seran las bases de la investigacién para que se justifique
el valor teérico o de conocimiento, la conveniencia, relevancia social,
implicaciones préacticas y de desarrollo y utilidad metodoldgica que cada una de
ellas presenta sus respectivos preguntar a responder positivamente. (p. 45) en

seguida se detalla los factores de justificacion de la investigacion.

a) Valor tedrico o de conocimiento: los fundamentos tedricos en la presente

investigacion sirven de base y partida, las teorias que se van abarcar son las
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teorias de gestion por competencias y gestion por resultados, cada una de las
variables presencian las dimensiones y los indicadores los cuales ayudaran a
encontrar la hipdtesis y alcanzar los objetivos. En este caso se va medir las
competencias y los resultados de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Grau.

Conveniencia: es conveniente el estudio de esta investigacion ya que ayuda a
resolver y fortalecer algunas debilidades de competencias y resultados en el

desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau.

Relevancia social: los resultados obtenidos en la presente investigacion tienen
la trascendencia social, implicado en los trabajadores o servidores de la
municipalidad y de la misma forma en los usuarios de la municipalidad que

alcanzaran a los servicios.

Implicaciones practicas y de desarrollo: los resultados de la investigacion
tienen como finalidad de contribuir en la practica para ayudar a resolver los

problemas permanentes de la competencia y los resultados.

Utilidad de metodologia: la metodologia es una de las herramientas que va
permitir a desarrollar la investigacion, donde va permite alcanzar los
resultados y luego procesarlos para probar hipotesis y alcanzar objetivos de la

investigacion.
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CAPITULO 1l
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.1.1 Objetivo general

2.1.2

Determinar la influencia de gestion por competencias en la gestion por resultados

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region
de Apurimac. Afio 2021.

Obijetivos especificos

Determinar la influencia de disefio y evaluacion de puestos de trabajo en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac.

Determinar la influencia del reclutamiento y seleccion en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la region de Apurimac.

Determinar la influencia de planes de carrera en la gestion por resultados de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region

de Apurimac.

Determinar la influencia de formacién y desarrollo en la gestién por resultados
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region

de Apurimac.

Determinar la influencia de evaluacion del desempefio en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.
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Determinar la influencia de remuneracion y compensaciones en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

2.2 Hipotesis de la investigacion

2.2.1 Hipdtesis general

2.2.2

Gestion por competencias influye significativamente en la gestion por resultados

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region
de Apurimac. Afio 2021.

Hipotesis especificas

El disefio y evaluacion de puestos de trabajo influye significativamente en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac.

El reclutamiento y seleccion influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la region de Apurimac.

Los planes de carrera influyen significativamente en la gestion por resultados
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region
de Apurimac.

La formacion y desarrollo influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

La evaluacién del desempefio influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

La remuneracion y compensaciones influyen significativamente en la gestion
por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Grau en la Region de Apurimac.
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2.3 Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variables Dimensiones Indicadores items Escala Likert Raqgo N _nlveles Rango_o niveles
dimensiones variables
Disefio y e Caracteristicas personales 3-7 =Deficiente
evaluacion de e Funciones y tareas 1,2y3 8-11= Regular
puesto de trabajo e Puesto 12-15 = Eficiente
Reclutamiento e Personal competente 3-7 = Deficiente
seleccion y e Interna 4,5y6 8-11= Regular
e Externa 12- 15 = Eficiente
Variable 01
Gestion pqr . . 2- 4 = Deficiente
Competencias Planes de carrera o Crecimiento profesional 7v8 5_ 7 = Reaular
e Oportunidad de carrera y 1= Nunca _ g
. 8- 10 = Eficiente
Lago y Nadruz (2013) , 2 = Casi Nunca 17 — 39 = Deficiente
los principales 3 = Algunas veces 40 — 62 = Regular
componentes 0 Formacion y e Preparatoria personal 4 = Casi siempre  3-7 =Deficiente 63 — 85 = eficiente
subsistemas que abarca desarrollo e Capacitacion online 9,10y 11 5 = Siempre 8-11= Regular
un modelo de gestién e Cursos y Seminario 12- 15 = Eficiente
humana por
competencias.
Evaluacion del e Proceso de logros 3-7- =Deficiente
~ e Procesos de evidencia 12,13y 14 8-11= Regular
desempefio . .
e Competencia personal 12- 15 = Eficiente
Remuneracion y . 3-7 =Deficiente
L e Politica
compensacion 15,16y 17 8-11= Regular

e Retribucion 12-15 = Eficiente
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e Misi6 7=
Planificacion por * .IS.I,On 3-7- =Malo
resultados Vision 12y3 8-11= Aceptable
e Objetivos 12- 15 = Optimo
L 2- 4 = Malo
Presupuesto por o Eficiencia
resultados e Eficacia 4y5 5-7= Aceptable
Variable 02 8- 10 = Optimo
Gestion por resultados e Procesos L=N
La propuesta de Alvares S . - ~ ur!ca
(Instituto de Ciencias Gestion financiera e Procedimientos 2 = Casi Nunca 4 -9 =Malo 14 — 32 = Malo
Hegel, 2020) de gestion auditoria y » Areas 6,7,8y9 3 = Algunas veces  10. 15 = Aceptable ~ 33- 51 = Aceptable
po,r resultados el adquisiciones o Bienes 4 = Casi siempre 16 -20=Optimo 52 - 70 = Optimo
empoderamiento de la * Servicios 5 = Siempre
gestion es una
organizacion. Gestién de
programas de * Programas 3-7- =Malo
proyecto e Obras de infraestructura 10,11y 12 8-11= Aceptable
e Equipamiento 12- 15 = Optimo
. - 2- 4 =Malo
Monitoreo y e Cumplimiento de metas
i o o 13y 14 —7=
evaluacion e Cumplimiento de procesos y 57 = Aceptable

8- 10 = Optimo
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
3.1.1 Internacional
a) Segun la tesis de investigacion de Carmona (2016) donde lleva el titulo de
investigacion “Competencias laborales para el personal empleado de una empresa
manufacturera a través de la evaluacion de 360 grados”, investigacion para obtener
el titulo de licenciada en psicologia, con objetivo general es determinar las
competencias laborales del personal empleado de un empresa metalmecéanica a
través de la metodologia de 360 grados, y con metodologia de investigacion de tipo
analisis y se evaluaron las competencias laborales. En seguida se describe las
conclusiones encontradas: Después de haber definido o determinado las
competencias laborales del personal de la empresa metalmecénica mediante el
método de 360°, se obtuvo como resultado en esta investigacion que la empresa de
manera general cuenta con un nivel de competencias aceptables, sin embargo,
hablan de manera particular se pudo identificar las competencias en las que hay que

prestar total atencién para analizarlas de manera detallada.

3.1.2 Nacional
a) Segun la tesis de Cordova (2017) en el cual se denomina el titulo de investigacion
“Gestion del talento humano y competencias laborales en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho - 2016”.,
para optar el grado académico de Maestria en Gestion Publica, Teniendo como
objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la gestién del talento
humano y las competencias laborales en la Gerencia de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho — 2016, con metodologia de
investigacion de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica, descriptiva —
correlacional, disefio no experimental. Poblacion y muestra de 178 colaboradores,

de la misma manera se describe las conclusiones de la investigacion: A través de
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esta investigacion sobre la relacion entre la gestion del talento humano con las
competencias laborales en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, se llego a las siguientes conclusiones: y
Con la presente investigacion se logré el objetivo general, determinando que si
existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad de San
Juan de Lurigancho — 2016, por lo tanto la hipotesis fue vélida.

La investigacion de Prieto (2012) donde el titulo de tesis “Influencia de la Gestion
del Presupuesto por Resultados en la Calidad del Gasto en las Municipalidades del
Per( (2006-2010) “caso: Lima, Junin y Ancash”, para optar el titulo de grado
académico de doctor en contabilidad y finanzas. Cuyo objetivo de la presente
investigacion es demostrar como influye la gestion del presupuesto por resultados
en la calidad de gasto, en las municipalidades de Lima, Junin y Ancash. La
metodologia es de tipo descriptivo, porque mide como es y como se manifiesta el
problema formulado y correlacional porque tiene como proposito medir el grado de
relacion entre las variables descritas en la hipotesis. Las conclusiones de la
investigacion se rescataron de la siguiente manera: La manera como mejorar la
calidad de vida de la poblacion es mediante la asignacion de recursos presupuestales
en los programas estratégicos tales como: mejorar la desnutricion cronica infantil,
mejorar la calidad educacién basica. Mejorar la de servicios a la poblacion. Ya que
en los programas estratégicos constituyen el instrumento del presupuesto por
resultados. Latoma de decisiones con respecto al gasto publico no es muy eficiente,
ya que generalmente el gasto se centra en los gastos de capital y no en gastos que
mejoren las condiciones de vida de la poblacién. Los recursos asignados por el
gobierno central a favor de las municipalidades son insuficientes para atender todos

los programas sociales y en consecuencia hay problemas de financiamiento.

3.1.3 Regional

a)

La investigacion de Tesis realizado por Sanchez (2017) en el cual el titulo de
investigacion “La gestion por competencias en la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2014” para optar el titulo profesional de licenciado en administracion de
empresas, con objetivo de investigacion; Conocer como es la gestion por

competencias en la Municipalidad Provincial de Abancay — 2014, con metodologia
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de investigacion de tipo basica, nivel descriptivo, disefio no experimental, a una
muestra de 98 trabajadores, con un técnica de encuesta e instrumento de
investigacion cuestionario, de esa manera llega a las conclusiones: Referente a la
gestién por competencias del manejo de personal, se concluye que los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Abancay casi siempre manejan bien las
competencias, del pensamiento critico, pensamiento creativo, auto eficiencia y
capacidad para aprender. Referente a la gestion por competencias del manejo de la
accion, se determina, que los servidores publicos casi siempre manejan bien las
competencias del sentido de planificacion, fijacion de metas sentido de decision y

motivacion del logro.

3.2 Marco teorico
3.2.1 Gestion por competencias
“La gestion es la busqueda para la mejor forma de utilizar los recursos para conseguir
unos objetivos sujetos a cambio” Keeling 1972 (como se citd en Diaz, 1996, p. 110).
Asimismo, “Gestionar significa conducir los asuntos de alguien y, también, ejercer
autoridad sobre una determinada organizacion, ambos significados se podrian aplicar al
concepto de administracion: administrar los asuntos de un tercero y administrar el buen
funcionamiento de una organizacion” (Diaz, 1996, p. 56). Las competencias se definen

segun su capacidad de desenvolvimiento en su funcion del personal.

Como presenta Preciado (2006) en seguida define que la competencia, se liga a una
forma de evaluar los que realmente causa un rendimiento superior en el trabajo, y no a
la evaluacion de los factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de
una personas, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento
en el trabajo, es decir, las competencias del individuo puede haberse obtenido durante
su vida, sin ser reconocidos por algun titulo o certificado; y lo importante de estas, es
que debe evaluarse objetivamente para determinar el nivel de competencia o

competencias que el empleado posee.
En ese sentido, Garcia et al. (2009) indican que la gestion por competencias es un

instrumento que coadyuva a flexibilizar a la organizacion mediante un proceso de

integracion entre las dimensiones organizacionales tomando en cuenta la gestion del
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talento humano como principal motor en los procesos de cambio de cualquier
organizacion y dar origen a crear ventajas competitivas a la organizacion u empresas.
“El enfoque de Competencia Laboral apoya los procesos de seleccion, contratacion y
capacitacion de recursos humanos, contribuyendo al mejoramiento de la gestion del

trabajo y coadyuva al aumento de la productividad y la competitividad” (Barrios, 2020,
p. 45).

Segun Corrales (2018), la gestion de competencias en el sector publico es una
herramienta para predecir el éxito en el desempefio de las personas a partir de la
identificacion de los comportamientos positivos que hayan permitido alcanzar logros en
una institucién. “A través de la gestion de competencias se busca alcanzar el mejor

rendimiento de cada servidor pablico” (p. 1).

3.2.1.1 Modelos de la gestion por competencias
Corrales (2018), lo mas relevante en gestion por competencias es aportar al
logro de los objetivos de la organizacion, elaborando de forma técnica perfiles
de puestos, realizando procesos de seleccion por competencias, desarrollando
capacidades alineadas con dicho proposito, gestionando el rendimiento hacia
dichos logros, entre otros”, por ello, con la finalidad de alcanzar los mejores
niveles de rendimiento, los diversos servicios civiles elaboran una lista de
competencias genéricas para los puestos directivos - y asi - seleccionar personal

a través de perfiles, capacitacion, evaluacion del desempefio, entre otros.

Desde el punto vista, de Villanueva (2009), la gestion por competencias
(gestion del potencial humano), en un modelo de gerencia publica integral, la
podriamos definir como el conjunto de programas, proyectos, procedimientos,
politicas, normas, estrategias y actividades, encaminadas a identificar y
determinar las competencias o potencialidades requeridas para el desempefio
eficiente de un cargo; la forma de desarrollarlas, alcanzarlas o perfeccionarlas
y los procesos de evaluacion del desempefio en funcion de competencias. Para
su aplicacion en el modelo integral de gerencia publica, i) el primer elemento
hace referencia a la manera de fortalecer los procesos de reclutamiento,
seleccién y contratacion de personal; cumpliendo las exigencias normativas y

basadas en los principios de méritos, transparencia y equidad; y como base el
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perfil por competencias o potencialidades que exige cada cargo, ii) El segundo
elemento se refiere a la forma de desarrollar y alcanzar competencias, se
incorporan los procesos de aprendizaje continuo y se fortalecen los procesos
de induccion teniendo como base la visién compartida, el empoderamiento, la
socializacion e inclusion ambientada a los grupos de trabajo. Para ello, se deben
tener presentes la cultura y el cambio organizacional, factores limitantes en
todo proceso de transformacion en las entidades publicas, aun en lo establecido
por la propia normatividad en materia de carrera administrativa de los
servidores publicos, donde existen grandes dificultades en cuanto al nivel
salarial, el ascenso y la promocion, que si bien se ha trabajado en la llamada
meritocracia para la seleccion de personal en un intento por aplicar procesos de
transparencia como politica de estado; todavia hemos observado un enorme

vacio en esta materia.(pp. 84-85)

Componentes del modelo de gestion humana por competencias

De acuerdo, a Lago y Nadruz (2013), los principales componentes o
subsistemas que abarca un modelo de gestiébn humana por competencias son:
disefio y evaluacion de puestos de trabajo, seleccion y contratacion, planes de
carrera, formacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, remuneracion y

compensaciones.

Hay que advertir que el éxito del modelo esta, como se menciond, en la estrecha
interconexidn y coherencia interna (vertical/horizontal) entre las diferentes
areas de gestion. Su potencial, pues, se centra en la interconexion de los

subsistemas en un sistema Unico.

3.2.1.2.1 Disefioy evaluacion de puestos de trabajo
La descripcion de puestos por competencias depende, en primer
lugar, de la organizacion del trabajo prevaleciente en la
organizacion, no es lo mismo un contexto cambiante y dinamico
(ejemplo: electronica y comunicaciones) que otro mas estable como

el del ambito publico.
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Para la descripcion de puestos bajo la filosofia de competencias, no
se parte de lo que el personal en la actualidad est& haciendo en su
puesto, sino de los objetivos o resultados a esperar. Partiendo de
éstos, se analiza qué tipo de competencias colectivas e individuales

hacen falta para lograrlos.

Este modelo de descripciéon del puesto (perfil por competencias)
tiene consideradas varias dimensiones y clases de competencias:
caracteristicas personales, incluyendo educacion formal, acciones
capaces de realizar en la préctica, funciones y tareas capaces de
realizar en el ambiente laboral especifico y los resultados a esperar.
Este esquema se puede complementar con: misién, vision y valores
del puesto, procesos en que esta participando como cliente

proveedor, ubicacion en el organigrama y flujograma, entre otros.

Reclutamiento y seleccion
La descripcion del puesto y, especialmente, las competencias
incluidas, son el principal referente para el proceso de reclutamiento

y seleccidn interna y externa.

Aqui aparece la sinergia con el resto de los subsistemas de gestion
humana por competencias: si existen los perfiles de puesto por
competencias, se recurre a ellos; en caso contrario, se construyen en

el momento y se integran al catdlogo de puestos de la organizacion.

Asimismo, las competencias clarifican a los posibles candidatos las
capacidades requeridas, lo que les permite hacer una autoevaluacion
y detectar la brecha entre éstas y las suyas propias. Al mismo tiempo,
la organizacion reduce, aunque no elimina, la posibilidad que se

presentan candidatos que no cumplen con el perfil.

Esto permitira incorporar a la organizacion y a sus puestos criticos
aquellas personas que estén alineadas con lo que la organizacion

necesita, de acuerdo al plan estratégico. Una politica de seleccion
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basada en competencias ademas de basarse en las herramientas
tradicionales (curriculo, pruebas de conocimientos, test de
personalidad, entre otras), debera necesariamente utilizar técnicas de
caracter situacional que permitan detectar comportamientos
puntuales que la persona manifiesta relacionados con la funcion en
cuestion (por ejemplo: dindmica de grupos, centros de evaluacion
(Assessment Center), entrevista de hechos criticos o sobre conductas

asumidas)

Planes de carrera

El modelo de plan de carrera en la organizacién parte también del
perfil de puestos por competencias, haciendo visibles y transparentes
las posibles rutas de desarrollo profesional. Nuevamente se denota la
sinergia entre los componentes, ya que el mismo perfil (de entrada)
disponible para la organizacion, sumado a los criterios de seleccién,
permite al personal proyectar y planear su desarrollo, sea horizontal o
verticalmente. De esta forma la persona puede orientar su aprendizaje
hacia los requerimientos del puesto, que a futuro pretende ocupar y
solicitar a la organizacién el apoyo necesario. Esto permite que el
esfuerzo que la persona hace para aprender, se traduzca en mejorar su

empleabilidad.

Para la organizacion es doblemente importante contar con un plan de
carrera basado en competencias. Por un lado, motiva al personal a
formar parte de un proceso de aprendizaje permanente, que esta
relacionado con el cumplimiento de la expectativa de ocupar un puesto
mejor remunerado, de mejor satisfaccion laboral para la persona, o de
ambos. Esta motivacion influye, por lo general positivamente, en el
desempefio individual y colectivo, asi como en la productividad. Por
otro, ayuda también, a generar igualdad de oportunidades
independientemente del sexo, la raza o de otro factor.

No obstante, ello, la construccién de un modelo de plan de carrera

enfrenta, en la practica problemas, y quizas (y sin quizéas para el sector
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publico) el dilema mas grande a resolver sea como impulsar un plan
de carrera cuando no hay suficientes vacantes o presupuesto asignado
para ocupar al personal de manera que éste se desarrolle.

Formacion y desarrollo

La capacitacion-formacion es el subsistema de gestion humana que
mas se transforma al pasar de una modalidad tradicional a otra por
competencias. Es concebido como el centro del sistema de gestion del

aprendizaje de la organizacion.

En un contexto complejo de necesidad de adecuacion y adaptacion
continua, la referencia de la capacitacion es la organizacion de
aprendizajes. La gestion de la capacitacion, entonces, consiste en
articular y hacer congruentes las diferentes modalidades a traves de
las cuales las personas y la organizacion aprenden. Incluye los
distintos acoplamientos del aprendizaje formal y del informal, las
nuevas herramientas de aprendizaje, aprovechando las tecnologias de
la informacion, el balance entre facilitadores y ofertantes internos y
externos, el desarrollo de contenidos y herramientas con centros de

investigacion y universidades, entre otros.

Lo mas significativo en el cambio de la formacion es el enfoque de la
relacion entre formador y capacitando. Bajo competencias, esta
relacién pasa de la oferta a la demanda. Esta manera, el aprendizaje se
centra mas en el individuo, que es una de las caracteristicas de la

formacion por competencias.

Sin embargo, como premisa fundamental para lograr ello se necesita
tener una politica de acceso abierto y libre a la capacitacion en
condiciones similares de tiempo y de apoyos, para todo el personal
(democratizar la formacion). Por otra parte, la formacion por
competencias implica la elaboracién de instrumentos de evaluacién
(tanto de conocimiento como de desempefio) basados en los perfiles

de competencia normalizados, lo que aumenta la posibilidad de que,
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lo que se esta evaluando y explicando, esté articulado con los

resultados de impacto esperados.

Evaluacion del desempefio

La gestion del desempefio por competencias tiene por objetivo
mejorar los resultados en el puesto y/o en el departamento o &rea, a
través del desarrollo de las competencias de las personas y de la

organizacion.

El aspecto probablemente mas importante en la gestion del desempefio
consiste en que es un proceso continuo, que refleja buenas practicas
de gestion que implican definir objetivos y direccion, monitorear y
medir el desempefio y tomar las acciones correspondientes. Como
elemento fundamental aparece la retroalimentacion constructiva, que
debe ser aplicada como un mecanismo de refuerzo positivo cada vez

que sea necesario.

Por su parte, el concepto de desempefio engloba lo que se hace, como
se hace y los resultados obtenidos de acuerdo al qué y al cémo.
Llevado al ambito laboral se distinguen entonces dos posibles
componentes de desempefio a evaluar, resultados (qué objetivos se

alcanzaron) y competencias (como se alcanzaron).

De acuerdo a lo anterior, la evaluacion del desempefio laboral consiste
en un proceso (con un inicio, recoleccion de informacion o evidencias
de desempefio, y un fin, emision de juicio, toma de decision o
retroalimentacion) que realiza el jefe con su colaborador inmediato a
efectos de ayudar a este Ultimo a continuar o corregir su actuacion en
la organizacion. El proceso de recoleccion de evidencias de la
competencia (comportamientos observados), su comparacion con el
estandar o referencia, para la realizacion de juicios o tomar decisiones
respecto a fortalecer areas de desempefio en pro de alcanzar los niveles

requeridos.
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3.2.1.2.6 Remuneracion y compensacion

Significa cambiar el Subsistema de remuneraciones, lo que implica
modificar las bases de la relacion laboral en cuanto al equilibrio entre
compromiso de esfuerzo y retribucion, donde intervienen muchos
aspectos aceptados por la comunidad. Aunque en la practica son pocas
las instituciones que la han llevado adelante, la politica retributiva
debe formar parte del sistema general de gestion por competencias.
Un sistema retributivo debe estimular el rendimiento, motivar y

contribuir al logro de los objetivos corporativos.

Una modalidad bastante aceptada tiene que ver con el establecimiento
de un incremento anual al salario por lograr el desempefio de las
competencias. Generalmente el esquema parte del logro de los
objetivos de las personas, y agregan un elemento que considera las
competencias demostradas, requiriendo que se definan los niveles de
desempefio por cada competencia. Estos tienen que contemplar
ejemplos de manifestaciones tipicas de desempefio, segun nivel, para

hacer consistente la evaluacion.

3.2.1.3 Tipos de competencias
Las competencias segun Alles (citado por Preciado, 2006) el cual presenta dos
grandes grupos de competencias, de la siguiente manera: en primer lugar, se
compone de competencias especificas o derivadas del conocimiento referido a
lo técnico; se menciona como; la informética, la contabilidad financiera,
impuestos y leyes laborales, calculo matematicos entre otras. Y, en segundo
lugar, estd compuesto por competencias de gestion: dirigidas principalmente al
comportamiento de las personas en el trabajo o en una situacion laboral. Entre
estos estan la iniciativa, toma de decisiones, orientacion al cliente,

comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo y capacidad de sintesis.

Por otro lado, Vargas (citado por Preciado, 2006) donde hace referencia a las

tres clasificaciones de establecidos, de los cuales se puede ver:
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a) Competencias basicas. Se adquieren en la formacion elemental y permiten
el ingreso al trabajo: tales como las habilidades para la lectura y escritura,

comunicacion oral, calculo.

b) Competencias genéricas. Se relaciona con los comportamientos vy
actitudes laborales propios de diferentes ambitos de produccion como; la
capacidad para el trabajo en equipo, habilidades para la negociacion,

planificacion.

c) Competencias especificas. Tiene que ver con los aspectos técnicos
directamente relacionados con la ocupacion y que no son tan facilmente
transferibles a otros contextos laborales como es el caso de la operacion de

maquinaria especializada, la formulacion de proyectos de infraestructura

3.2.1.4 Desarrollo de competencias laborales
3.2.1.4.1 Desarrollo de competencias dentro de la organizacion
El desarrollo de competencias dentro de la organizacion. Como
indica Castillo (2013) que existen diversas maneras en que un
trabajador puede desarrollar las competencias en su trabajo, estas
dependeran de las caracteristicas del puesto y de las politicas de la
organizacion. Se analizard a continuacion algunas de las mas

comunes:

e Rotacion de puestos. Implica asignar a una persona de manera
temporal a distintos puestos a fin de que conozca la funcion y
sobre el trabajo, aprenda los aspectos fundamentales del mismo,
algunas organizaciones llegan a planificar esta rotacion a efectos
de que todas las personas, o la mayor parte del mismo, pase por

distintas areas, en otros casos.

e Asignacion a nuevos proyectos. Se asigna al empleado a un
grupo o comité que tiene como funcion la resolucion de algln

problema o el disefio de un proyecto nuevo.
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e Asignacion como asistente a nivel de direccion. En este caso

el trabajador es asignado como asistente de una persona con

mayor jerarquia para observar la actuacion de dicho directivo
con fines de capacitacion.

e Paneles de agentes para entrenamiento. Es una variante del
punto anterior. Se trata de grupos de trabajo con un proposito
especifico como puede ser el desarrollo de una o varias

competencias en particular.

3.2.1.4.2 Desarrollo de competencias fuera de la organizacién
Se trata aqui las estrategias para promover el desarrollo fuera del
trabajo, de hecho dichos métodos son aquellos en los que se emplean.
Lo cual demanda de acciones a la medida de la organizacién, cada
una de estas es distinta y por ello cada una busca diferentes objetivos
en cuanto al desarrollo de su personal, los cursos y seminarios que
se plantean. A continuacion, se detalla algunos métodos de

capacitacion:

e Cursos formales de capacitacion. Estos van desde los clésicos
cursos que incluso pueden ser llevados a cabo en la propia
organizacion, pero que son generalmente impartidos por
personas ajenas a la misma, por ello se considera la primera

opcién.

e Capacitacion online. Se considera una de las formas en que los
trabajadores pueden prepararse sin necesidades de estar en su

lugar de trabajo.

e Seminarios externos. Generalmente se ofrece en un menu pre
establecido y que se seleccionan de acuerdo con las necesidades

de la organizacion en el momento en que se presentan.
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e Juegos gerenciales. También un propdsito de simulacion, es
decir poner a los participantes en situaciones simuladas para su

formacion.

e Actividades outdoors o fuera del ambito laboral. Estas
actividades han tenido su origen en programas para altos

ejecutivos.

3.2.2 Gestion por resultados
Gestion por resultados es una técnica administrativa que permite alcanzar los resultados
de ejecucidn. La gestion por resultados, contempla lo siguiente, “busca incrementar la
eficacia y el impacto de las politicas publicas, atreves de una mayor eficiencia en uso o
aplicacion de los recursos, responsabilidad y transparencias, la gestion moderna,
dindmica, transparente y la administracion de los recursos publicos” (Alvarez, 2020, p.
267). Donde la aplicacién de recursos de responsabilidad y transparencia ayuda alcanzar

los resultados.

Para Gonzales (2021), la gestion por resultados es una estrategia de gestion centrada en
el desempefio y en las mejoras sostenibles en los resultados del pais. Proporciona un
marco coherente para la eficacia del desarrollo en la cual la informacién del desempefio
se usa para mejorar la toma de decisiones, e incluye herramientas practicas para la
planificacion estratégica, la gestién de riesgos, el monitoreo y la evaluacién de los

resultados. (p. 3)

3.2.2.1 Modelos de la gestion por resultados.
Segun el instituto de ciencias Hegel (2020), el empoderamiento de la gestion
por resultados en una organizacién, debe cumplir o estar compuesta por 5

pilares:

3.2.2.1.1 Planeamiento estratégico.
Es el proceso sistematico construido sobre el analisis continuo de la
situacién actual y del pensamiento orientado al futuro, el cual genera
informacién para la toma de decisiones con el fin de lograr los

objetivos estratégicos establecidos, se encuentra compuesto por 4
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fases: la primera prospectiva; la segunda estratégica; la tercera

institucional y la cuarta fase de seguimiento, los mismos que se

articulan con el presupuesto en la fase institucional.

Por tanto, la planificacion orientada a resultados debe tener un

caracter estratégico, participativo y operativo.

a)

b)

Estratégico: porque las respuestas a la pregunta ¢a donde
queremos ir? deben partir de una vision clara del futuro, por lo
menos a mediano plazo, y plantear un conjunto de objetivos que
han sido priorizados y jerarquizados mediante un analisis
riguroso de los factores politicos, econdémicos y sociales del

entorno.

Participativo: la decision de hacia donde ir y como hacerlo debe
realizarse tomando en cuenta la opinion de la mayoria de los
actores del pais, pues es la Unica manera de asegurar la
apropiacion y la credibilidad de un plan de gobierno, mientras
mayor sea el grado de participacion de los actores relevantes de
la sociedad, mayores seran las posibilidades de que el plan se
cumpla y de que sus logros sean sostenibles en el tiempo. La
participacion de la sociedad civil en la GpR es fundamental no
solamente durante la etapa de definicion del rumbo del gobierno,
sino también en otras etapas del ciclo de gestién, como son la
formulacion del presupuesto, la gestidn de los bienes y servicios,
el seguimiento y evaluacién de programas y proyectos y, por
supuesto, la rendicion de cuentas. Para ello es muy importante
que las instituciones del Estado pongan a disposicion publica
toda la informacién relevante sobre los resultados de la gestion
gubernamental, y establezcan canales y procedimientos claros
para la participacion de las organizaciones de la sociedad civil y

del sector privado.
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c) Operativa: para ellos se debe responder a la pregunta ¢cémo
podemos llegar? mediante el disefio de los productos y los
procesos, y el calculo de los insumos que se necesitaran para
concretar los objetivos propuestos en el ejercicio estratégico.
Ademas, se requiere disponer y asignar los recursos econémicos
necesarios para llevar a cabo tales propuestas, y coordinar la
accion de las instituciones y las entidades involucradas. Este
proceso conlleva el uso de metodologias que aseguren que la
planificacion operativa se base en razonamientos l0gicos y que
aprovechen el conocimiento adquirido por la sociedad en cuanto
al desarrollo socioeconémico. El uso de la metodologia del
marco légico o de la cadena de resultados permite ordenar
adecuadamente las relaciones causa-efecto que deben existir
entre un objetivo estratégico, el programa que se llevara a cabo
para lograrlo, los productos que las instituciones deberén
desarrollar para ponerlo en marchay los procesos e insumos que
se requeriran. También es necesario establecer las
responsabilidades que los actores publicos y privados tendran en
el qué hacer y en el como hacerlo, de manera tal que se
distribuyan y se asignen correctamente las tareas y los recursos,

y se pueda exigir la correspondiente rendicion de cuentas.

3.2.2.1.2 Presupuesto por Resultados.
Es una estrategia de gestion pablica que vincula la asignacion de
recursos a productos y resultados medibles a favor de la poblacion,
que requiere de la existencia de una definicién de los resultados a
alcanzar, esta herramienta se implementa por medio de programas

presupuestarios, incentivos e indicadores de desempefio.

Para implementar un presupuesto por resultados es necesario contar
con algunas condiciones previas béasicas en el proceso de gestion del

presupuesto.
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a) Elaborar el presupuesto en base a politicas, el proceso
presupuestario debe considerar los resultados establecidos por el
gobierno mediante el ejercicio de planificacion estratégica y que
constan en un documento oficial, como un plan nacional o los
planes sectoriales. De aqui que uno de los retos principales para
implantar un PpR consiste en articular la planificacion con el

presupuesto.

b) Contar con una perspectiva presupuestaria de mediano plazo:
el PpR funciona mejor si se cuenta con un horizonte de la politica
fiscal que trascienda el presupuesto anual, mediante la
proyeccion de los ingresos y de los gastos para un periodo de tres
afios 0 mas. Para ello se utiliza el marco fiscal de mediano plazo
(MMP), que permite que el presupuesto anual sea elaborado con

una visién més estratégica de mediano plazo.

c) Contar con reglas que fomenten la estabilidad fiscal: otro
elemento que contribuye a sentar las bases para la
implementacién de un PpR son las reglas de estabilidad fiscal,
pues fijan limites, expresados en forma cuantitativa o cualitativa,
gue se imponen a ciertas variables que se desea controlar, como
el endeudamiento, el déficit fiscal o el gasto publico. Por lo
general, esas reglas consisten en leyes especiales, conocidas
como leyes de responsabilidad fiscal. La estabilidad fiscal es una
condicion importante para la implementacion del PpR porque

genera previsibilidad en los recursos y gastos.

3.2.2.1.3 Gestion Financiera auditoria y contrataciones
Es el conjunto de elementos administrativos de las organizaciones
publicas que hacen posible la captacion de recursos y su aplicacion
en la concrecion de objetivos y las metas del sector publico. Esta
conformada por los principios, las normas, los organismos, los
recursos, los sistemas y los procedimientos que intervienen en las

operaciones de programacion, gestion y control necesarias tanto para
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la captacion como para el gasto de recursos. En este contexto existen

tres componentes interrelacionados: la gestion financiera publica

(GFP), la auditoria y las adquisiciones:

a)

b)

c)

La Gestion Financiera: es el conjunto de elementos
administrativos de las organizaciones publicas que hacen posible
la captacidn de recursos y su aplicacion para la concrecion de los
objetivos y las metas del sector publico. Esta conformada por los
principios, las normas, los organismos, los recursos, los sistemas
y los procedimientos que intervienen en las operaciones de
programacion, gestion y control necesarias tanto para la
captacién como para el gasto de recurso, la gestion financiera
estd compuesta por: i) administracion del presupuesto, ii)
contabilidad, iii) administracién de la deuda (crédito publico),
iv) administracion del efectivo (tesoreria) y v) administracion
tributaria, ademas de estos componentes que forman el nicleo
principal de la administracion financiera, conviene que los
sistemas electronicos de administracion financiera (SIAF) estén
conectados con otros subsistemas conexos, como los de
inversion  pablica, adquisiciones, recursos humanos Yy

patrimonio.

Auditorias: control interno y externo: el modelo de control
actual busca asegurar que las organizaciones publicas operen de
la manera prevista, para lo cual cuenta con mecanismos internos
y externos a la organizacion. Los mecanismos externos son
puestos en marcha por la entidad fiscalizadora superior
dependiente del Poder Legislativo (Contraloria General de la
Republica), mientras que los mecanismos internos son ejercidos
por las mismas entidades publicas. El control puede efectuarse

de manera ex ante 0 ex post.

Adquisiciones publicas: el sistema de adquisiciones

gubernamentales es el conjunto de principios, normas,
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organismos, recursos y procedimientos que, mediante su
operacion, permiten que el Estado adquiera los bienes, las obras
y los servicios que necesita para la gestion de las organizaciones,
en la calidad y la oportunidad adecuada y en las mejores
condiciones de mercado. Este sistema es importante para la
GpRD porque garantiza la eficiencia, la eficacia y la
transparencia de la gestion publica. Un sistema de adquisiciones
adecuado y agil permitira que las instituciones que ejecutan los
programas provean bienes y servicios de calidad, a tiempo y aun
costo razonable, todo lo cual redunda en mayor eficacia en la

gestion.

3.2.2.1.4 Gestion de programas y proyectos.
Es el medio a través del cual el Estado produce los bienes y servicios
que permiten alcanzar los objetivos establecidos en el plan de
gobierno. Asi, el objetivo de mejorar la calidad de vida de los nifios
se logra mediante la entrega de servicios de salud, la provisién de
una educacion adecuada y el acceso a mecanismos juridicos que
protejan sus derechos cuando sean vulnerados. Sin atencidn
hospitalaria, servicios educativos, administracién de justicia o

seguridad ciudadana, la sociedad no podria funcionar.

Desde la perspectiva de la GpR, es importante que los ministerios
que tienen a cargo la gestion de programas y proyectos posean un
plan sectorial de mediano plazo alineado con los objetivos y las
estrategias del plan nacional. Asimismo, se requiere que los planes
establezcan metas plurianuales y anuales de provision de bienes y
servicios, y que indiquen quiénes son los funcionarios responsables

de cumplirlas.

Puesto que muchos bienes y servicios se producen a través de
proyectos especificos con una duracion determinada, es
indispensable que se realicen analisis sobre su pertinencia y sus

beneficios potenciales antes de ser financiados. Para ello, el sector

MICAELA BASTIDAS
o

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
o

3.2.2.15

-31 de 123-
publico cuenta con un instrumento apropiado: la evaluacion ex ante
de los proyectos. Ademas, de revisar la factibilidad social,
econdmica y ambiental de las propuestas, este examen debe
establecer si contribuiran al logro de los objetivos establecidos en el
plan de gobierno y si son congruentes con las estrategias que alli se
plantean. Solamente los proyectos con una evaluacion positiva

deberian obtener el financiamiento para su ejecucion.

Monitoreo y evaluacion.

El monitoreo es la funcion continua que utiliza la recopilacion
sistematica de datos sobre indicadores predefinidos para
proporcionar a los administradores y a las principales partes
interesadas de una intervencion para el desarrollo de indicaciones
sobre el avance y el logro de los objetivos, asi como la utilizacién de
fondos asignados.

El sistema de monitoreo debe dar cuenta del desempefio de las
instituciones, los programas o los proyectos. En el ambito de las
politicas publicas, el desempefio se define como la medida en que
una intervencion para el desarrollo o una entidad que se ocupa de
fomentar el desarrollo actia conforme a criterios, normas y
directrices especificos u obtiene resultados de conformidad con las

metas o los planes establecidos

Por tanto, los indicadores para medir el desempefio deberan dar
cuenta de dos aspectos importantes de las intervenciones para el
desarrollo: i) los resultados establecidos en la planificacion (los
productos, los efectos y los impactos) y ii) los criterios, las normas

y las directrices que guian la intervencion de las entidades.

3.2.2.2 Objetivos de gestion por resultados

El objetivo propuesta de Alvarez (2020) donde indica los siguientes “es medir

o0 evaluar el uso adecuado de los recursos, la medicién del desempefio de los

procedimientos de seleccion y el logro de productos en las mejores condiciones
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de calidad, precio y oportunidad” (p. 268). En seguida se mensiona los
objetivos, medir los resultados a traves de indicadores.

e Proceso de contrataciones
e Plan anual de contrataciones
e Procedimiento de seleccion

e Prestaciones objeto de la contratacion

Finalidad de gestion por resultados

La finalidad de gestion por resultados indicado por Alvarez (2020) presenta la
finaliadades de gestion por resultados en seguida se resenta algunas
finalidades:

e Desarrollo e implementacion de un nuevo modelo de gestiones orientadas

a resultados.

e La implementacion de esta forma de gestion permite promover en las
contrataciones de un conjunto de metodologias y técnicas para lograr

consistencia y coherencia entre los objetivos estratégicos.

e Disefar las bases de un sistema de medicion de resultados para multiples

propasitos.

e Afinar as estrategias y ajustar los indicadores de efecto e impacto en los

resultados de los procedimientos.

De esa naenra se uede aprecar la la finalidad de gestion por resultados es una
técnica que guia en la contratacion del personal o de servicios e diferentes

ambitos dentro de las instituciones publicas.

Indicadores de gestion por resultados
Donde se miden directamente el grado de eficacia o el impacto sobre la
poblacién. Son los mas relacionados con la finalidad y las misiones de las

politicas publicas (Instituto de Ciencias Hegel, 2020, p. 284).
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Los siguientes indicadores de gestion por resultados:

¢ Indicadores de objetivos
¢ Indicadores de impacto
e Indicadores de efectividad

e Indicadores de satisfaccion

Plan de indicadores de gestion por resultados

El plan de implementacion de los modelos de gestion por resultados. Desde la
posicion de Alvarez (2020), el modelo de gestion por resultados “son
actividades preparatorias, conformacién de quipos, diagndstico e identificacion

de procesos, e indicar los bienes y servicio que brinda la entidad” (p. 280.)

En seguida se menciona cada una de los planes de modelos:

3.2.2.5.1 Actividades preparatorias
Dado que este proceso supone cambio de fondo en las practicas de
trabajo y, por lo tanto, en la cultura organizacional. Requiere de
compromiso explicito de adminstracion y persona (Instituto de
Ciencias Hegel, 2020, p. 276).

En seguida se detalla las sigueintes actividades:

e Sansibilizar a toda la entidad
e Capacitar a los encargados
e Elaborar el plan de trabajo de la revision y mejora

e Analizar la situacion actual de la entidad

3.2.2.5.2 Conformacion de equipos
Para llevar adelante el proceso de adopcién de la gestion por

resutlados se requiere conformar dos equipos basicos de acuerdo al
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tamafo y la complejidad de la entidad. A esto, Alvarez (2020)
detalla los siguientes:

e Comité de gestion: garantiza la palnificacion, programacion del

cambio para ello deberd participar en tareas de diagndstico,

analisis situacional de los procesos y procedimientos.

e Comité de ejecucion: es el encargado encargado de implementar
los procesos y procedimientos. Conformacion de equipos en los
dos etapas permite lograr los resutlados .

Diagnostico e identificacion de proceso

Es el estudio y analisis de una situacién dad y tiene como propésito
reflejar la situacion real y objetiva sobre la gestion de una entidad
(Instituto de Ciencias Hegel, 2020, p. 278).

Esas actividades incluyen los siguientes aspectos:
e Describir los procesos y procedimeintos actuales en
determionados flujos de operaciones.

e Elaborar el mapa de proceso y procedimientos actuales.

e Determinar los procesos y procedimientos realizados en las

diferentes areas de actividad.

e Identificar los responsables de los procesos.

e Identificar a destinatarios o usuarios de los bienes y servicios

que brinda la entidad.

e Analizar los propdsitos de los bienes y servicios que brinda la
entidad
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3.2.2.5.4 Identificar los bienes y servicios
Que brinda la entidad, para Alvarez (2020), dicha identifacion de
los bienes y servcios que ofrece la entidad debe considerarse los
siguientes aspectos:
e Programas estratégicos y construccion de obras de

infraestructura, equipamiento.

e Determinar los procesos y procedimeintos para generar los

bienes y servicios.

e |dentificar caraterisitcas, necesidades y expectativas de los

ciudadanos.

e Determianr la relacion de los bienes y servicios

3.2.2.6 Los componentes de gestion por resultados
Los componentes de gestion por resultados, de acuerdo a Alvarez (2020), son
los siguientes:
a) Recursos, presupuesto publico, asignados para proyectos, programas, otras

actividades estratégicas.

b) Procesos, plan anual de contrataciones, métodos, fases y etapas, 6rganos

responsables y documentos.

c) Productos, bienes, servicios (en general, consultoria, consultoria de obras

y obras).

d) Resultados, prestacion recibida en Optimas condiciones (calidad, precio,

oportunidad e integridad)

3.2.2.7 ldentificacion y normalizacion de competencias
Como sefiala Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, 2002) el desempefio
del trabajador es clave para definir la competencia, puesto que ella incluye los
conocimientos, habilidades y actitudes que una persona debe combinar y poner

en accion en diferentes contextos laborales.
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Puede afirmarse que la identificacion de competencias es el proceso de analizar
el trabajo para determinar los conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes
y comprension (competencias) que son movilizadas a fin de lograr los objetivos

que tal ocupacion persigue.

Para identificar las competencias se acostumbra realizar estudios o andlisis
ocupacionales a cargo de grupos de tarea o grupos o comités de trabajo
constituidos por personas provenientes de cuatro vertientes distintas:
trabajadores, empleadores, técnicos en la especialidad y uno o mas
metoddlogos especializados en competencias. Hemos escrito «estudios o
andlisis ocupacionales», porque la sola expresion «andlisis ocupacional» puede
confundir por su ambigiedad, puesto que puede remitir tanto a los estudios
ocupacionales amplios, como asimismo, al método mas antiguo de

identificacion de competencias.

3.3 Marco conceptual

a)

b)

d)

Asignacion. Se trata del acto y el resultado de asignar: indicar, establecer u otorgar aquello
que corresponde. El concepto puede emplearse con referencia al monto estipulado

como salario o por otra clase de percepcion.

Capacitacion. Conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos,

habilidades y aptitudes del personal que labora en una organizacion.

Comité. Comité un grupo de individuos que trabajan en conjunto para resolver alguna

problematica o llevar a cabo un proyecto.

Ejecucion. Se refiere a la realizacién o la elaboracion de algo, al desempefio de una accion

o tarea, 0 a la puesta en funcionamiento de una cosa.

Plan. Es una serie o de pasos o procedimientos que buscan conseguir un objeto o proposito
de dirigirla a una direccion, el proceso para disefiar un plan se le conoce como planeacion

o planificacion.
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f) Rotacién. Es un movimiento de cambio de orientacion a través del cual un objeto o cuerpo
da un giro completo mientras que, cualquiera de sus puntos permanece a la misma distancia
del eje de rotacién y, al culminar el giro vuelve a su posicion inicial pudiendo repetirse

varias veces.

MICAELA BASTIDAS
o
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion

411

41.2

Tipo de investigacion

La investigacion fue basica. Al respecto, Feria et al. (2019) indica que este tipo de
estudio “constituye el eslabon intermedio entre el sistema de conocimientos cientificos
y su utilizacion en la préctica. Esta dirigida a la aplicacion de las teorias y leyes
cientificas ya comprobadas, a la resolucidn de los problemas sociales” (p. 2). Es por ello
que por ser la investigacion “Gestion por competencias y su influencia en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la
Region de Apurimac. aiio 2021, un enfoque de hoy en dia se esta implementando en
las instituciones publicas, con el fin que estos puedan cumplir con las metas definida

anualmente.

Nivel de investigacion

Nivel de investigacion permitié llegar y alcanzar el objetivo general y especificos. Por
tanto, grado de investigacion fue explicativo. Dado que, Hernandez y Mendoza, (2018)
indica que este nivel “tiene el propoésito de establecer las causas de los sucesos,
problemas o fendmenos que se estudian” (p. 11). Es entonces que teniendo en cuenta
esta referencia se pudo determinar la influencia de la gestion por competencias en la
gestion por resultados, de manera que de ese modo se pueda explicar las causas que son
las competencias de los colaboradores en los problemas que no estan acordes a los

resultados que se logran en la organizacion gubernamental.

Lo cual en la investigacion se logré obtener datos primarios directamente de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Grau. Los eventos y fenomenos referentes
a competencias laborales de los servidores y la gestion por resultados logrados de

acuerdo al logro de su desempefio.
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Disefio de investigacion
El disefio de investigacion son pasos y factores que permitio alcanzar a los objetivos de la
investigacion. Asi como dice Ynoub (2011) el disefio es “el conjunto de actividades que se
realizan para encontrar las mejores respuestas los problemas que los motivan” (p. 83). Es de
alli, que podemaos definir el nivel de investigacion, la unidad de andlisis, el medir u observar y

la forma de recoger los datos.

Teniendo esta referencia a investigacion estuvo cefiido al disefio no experimental de corte
transversal. Dado que, Hernandez y Mendoza (2018) hace referencia que en los estudios no
experimentales “los estudios se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 175). y en

cuanto a lo transversal “los datos se recogieron en un solo momento y en un tiempo unico” (p.

176).

Teniendo en cuenta, la referenciacion del autor, la investigacion no se manipularon la gestion
por competencias y la gestion por resultados, sino que los datos se obtuvieron tal como se
presento en su contexto natural, de manera que los datos reflejan la realidad de los servidores
de la Municipalidad Provincial de Grau, ademas, estos datos se recogieron en un solo momento
y un tiempo Unico que es el periodo 2021.

Etica en la investigacion

Respecto a la ética de la investigacion, se tomo las precauciones del caso en cuanto al
referenciar de acuerdo al estilo APA y la normatividad de la universidad que exige como
parametros en el reglamento de investigacion, esto con el fin que la investigacion tenga garantia
y confianza. Ademas, no se incurra en actos delictivos como la apropiacion intelectual. Es de
alli, que como investigador se puso en practica los valores como el respeto, honradez y
honestidad en todo el proceso de ejecucion del estudio académico. Es entonces desde ese punto

de vista el compromiso personal y profesional.

Poblacion y muestra

La poblacion es toda la comunidad implicada o tiene la opcion de ser medida o tomada como
muestra. Lo cual. Canales (1994) “presenta universo y muestra, donde el universo es el conjunto
de individuos u objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion. El universo es

el grupo de elementos al que se generalizaran los hallazgos” (p. 108).
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Mientras la muestra para la presente investigacion es una muestra es toda la poblacion. Segun
indica los autores Subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe
ser representativo de esta” (Hernandez et al., 2014, p. 174)

En la presente investigacion la poblacion es todos los servidores de la Municipalidad Provincial

de Grau, un total de 30 servidores entre contratados y nombrados.

a)  Muestreo no probabilistico
El tipo de muestreo que se va utilizar es el muestreo no probabilistico permite tomar toda
la poblacion como muestra. Como indica. Hernandez y Mendoza (2018) Muestreo no-
probabilistico por conveniencia “razon por la que se desconoce la probabilidad de
seleccion de cada unidad o elemento del universo. Esto hace que este método de
extraccion de muestras no tenga la credibilidad de que goza el muestreo probabilistico”
(p. 120).

4.5 Procedimiento
El procedimiento de investigacion es la descripcion, con todo detalle, del proceso que se realiza
durante la etapa de recoleccién de datos (trabajo de campo). El procedimiento contiene cinco
pasos basicos:

e Procedimiento de identificacion y contacto muestral.

e Procedimiento de identificacion y adecuacion del instrumento de recoleccion de datos.
e Procedimiento de aplicacion de los instrumentos.

e Procedimiento de organizacion y tabulacion de datos.

e Procedimiento de analisis de datos.

Redactar el procedimiento de la recoleccion de datos es sencillo. Solo tiene que hacer una lista
de las principales actividades que realizan para recoger y analizar los datos primarios de su

investigacion.
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4.6 Tecnicas e instrumentos
4.6.1 Técnicas
e Encuesta
La encuesta permite minimizar costos en la obtencion y recojo de datos primarios.
“La encuesta utiliza cuestionarios basicamente con preguntas, recoge informacion
objetiva o sobre hechos no opiniones ni actitudes, recorre a informantes y utiliza

censos 0 muestras intencionadas” (Alvira, 2011, p. 6)

En la presente investigacion para la recoleccion de datos recurrid a la técnica de la
encuesta con el objetivo de recoger datos primarios proporcionados directamente de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau respecto a la competencia y
resultados de cada servidor.

4.6.2 Instrumentos
e Cuestionario

El cuestionario es una de las herramientas que ayuda a obtener informacion de

primera mano. Como indicada. Cordoba (2004):
El cuestionario es un instrumento, en sentido estricto, es un sistema de
preguntas racionales, ordinales en forma coherente, tanto desde el punto de
vista l6gico como psicoldgico, expresadas en un lenguaje sencillo y
comprensible, que generalmente responde por escrito la persona interroga, sin
que se necesaria la intervencion de un encuestador. (p. 29)

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario con formato de escala Likert
en seguida se presenta: Segun propuesta de instrumentos de investigacion de
Hernandez y Mendoza (2018), como dice “Conjunto de items que se presentan en
forma de afirmaciones para medir el grado de acuerdo o desacuerdo del respondiente
en tres, cinco o siete categorias jerarquizadas de mayor a menor o viceversa” (p.
274). En la presente investigacion se redactd el cuestionario con caracteristicas de
escala Likert con las siguientes mediciones siempre, la mayoria de las veces, algunas

veces si- algunas veces no, la mayoria de las veces no y nunca.
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4.7 Estadistico de investigacion
Pruebas no paramétricas-Chi cuadrada, habiendo planteado que la investigacion tenia como
proposito de determinar la influencia entre la gestién por competencias y la gestion resultados
se recurrio la prueba Chi cuadra, de manera que nos permitid validar la hipétesis de nuestro

estudio y ademas que nuestras variables eran categoricas. (Hernandez y Mendoza, 2018)
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Anadlisis de resultados
5.1.1 Analisis de los resultados de los datos generales de la poblacion

a) Resultados sobre el género de los colaboradores Municipalidad de Grau

Tabla 2
Resultados del sexo de los colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 22 73.3 73.3 73.3
Femenino 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figural
Resultados del sexo de los colaboradores que laboran en la Municipalidad
Provincial de Grau

Sexo

Femenino 26.7

Masculino 73.3

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion.

De acuerdo la tabla 2 y figura 1 mostrada se puede sefialar que, del total de 30
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac,
el 26% son mujeres y mientras que el 73.3% son varones, lo cual nos indica que en
esta entidad publica desempefian en su mayoria varones. Aunque existe una

participacién laboral de un grupo pequefio de mujeres.

MICAELA BASTIDAS
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b) Resultados sobre las edades de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Grau

Tabla 3
Edad de los colaboradores de la Municipalidad de la provincia de Grau
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido 22- 30 afios 9 30.0 30.0 30.0
31- 40afios 15 50.0 50.0 80.0
41 - 50 afios 5 16.7 16.7 96.7
51-60 1 33 33 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 2
Edad de los colaboradores de la Municipalidad de la Provincia de Grau
Edad de los colaboradores
51-60

41 - 50 afios 16.7

31- 40afios 50.0

22- 30 afios 30.0

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion.

Considerando la tabla 3y figura 2 del total de 30 colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 50% oscilan entre edades de 31 a
40 afios, seguido del 30% que los colaboradores tienen edades de 22 a 30 afios. Por
otro lado, existen trabajadores que tiene de 41 a 50 afios, mientras que hay un 3.3%

de colaboradores que tienen edades de 51 a 60 afios.

MICAELA BASTIDAS
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c) Resultados sobre Grado de instruccion de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Grau

Tabla 4
Grado de instruccién de los colaboradores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido  Superior no universitario 1 3.3 3.3 3.3
Superior universitario 19 63.3 63.3 66.7
Maestria 10 333 333 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 3
Grado de instruccion de los colaboradores de la Municipalidad

Grado de instruccion

Maestria '

Superior universitario

s

Superior no universitario

00 100 200 300 400 500 600 70.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion.

Acorde con la tabla 4 y figura 3 de los 30 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 63.3% tiene un grado de
instruccion superior universitario, seguido del 33.3% que tienen maestria y solo un
3.3% tienen una instruccion superior no universitario. En ese sentido, se puede
indicar que mas del 50% de los colaboradores que brindan sus servicios dentro de la

entidad publica tienen instruccidn universitaria.

MICAELA BASTIDAS
o
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d) Resultados sobre el tiempo de servicio del colaborador en la municipalidad

provincial de Grau

Tabla 5
El tiempo de servicio del colaborador en la municipalidad provincial de Grau

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 1 -3 meses 7 23.3 23.3 23.3
4 - 6 meses 4 13.3 13.3 36.7
7 meses - 1 afio 19 63.3 63.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 4
El tiempo de servicio del colaborador en la Municipalidad Provincial de Grau

Tiempo de servicio

7 mese - 1 afo 63.3 '

4 - 6 mese

1 - 3 meses

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion
Conforme a la tabla 5 y figura 4 donde de un total de 30 colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 63.3% ya tienen un
tiempo donde oscila de 7 meses a un afio; mientras el 23.3% tienen un tiempo de
servicio de un mes a tres meses; y seguido del 13.3% de colaboradores que tienen

un tiempo de servicio que tienen de cuatro a seis meses.

MICAELA BASTIDAS
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e) Resultados sobre la condicion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Grau

Tabla 6

Condicion laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Grau

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nombrado 1 3.3 3.3 3.3
Contratado 29 96.7 96.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 5

Condicion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Grau

Condicion laboral

Contratado

Nombrado

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

En consonancia con la tabla 6 y figura 5, donde se puede apreciar que, del total de
30 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac,
el 96.7% del personal tiene una condicion laboral contratado y ademas el 3.3%
tienen una condicion laboral de los trabajadores son nombrados. Por tanto, se puede
afirmar que en su gran mayoria los colaboradores de la entidad publica muestran la
condicion laboral en condicion de contratado, aunque existe una minoria de

colaboradores son nombrados.

MICAELA BASTIDAS
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f) Resultados sobre el reégimen de los colaboradores dela municipalidad

provincial de Grau

Tabla 7
Régimen laboral de los colaboradores dela Municipalidad Provincial de Grau

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CAS 6 20.0 20.0 20.0
1057 6 20.0 20.0 40.0
726 3 10.0 10.0 50.0
Locacion 15 50.0 50.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 6
Régimen laboral de los colaboradores dela Municipalidad Provincial de Grau

Regimen laboral
Locacién 50.0
726 | Joo] |
1057 20.0
CAS 20.0
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Con respecto a la tabla 7 y figura 6 del total de 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 50% se encuentran en un régimen
de locacidon de servicios, seguido del 20% se ubican en el régimen laboral 1057 y
Contrato Administrativo de Servicios. Pero existe servidores que se encuentran en
el régimen 276, de tal forma que existe una formalidad de servir con esfuerzo de tal

forma que este tenga una retribucién equitativa.
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5.1.2 Analisis de los resultados de las dimensiones de las variables

a) Anadlisis de la dimension Disefio y evaluacion de puesto de trabajo — Gestion
por competencias

Tabla 8
Disefo y evaluacion de puesto de trabajo — Gestién por competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 18 60.0 60.0 60.0
Eficiente 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 7
Disefio y evaluacion de puesto de trabajo — Gestion por competencias

Disefio y evaluacion de puestos de trabajo

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Regular Eficiente

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

En cuanto a latabla 8y figura 7 de los 30 servidores de la Municipalidad Provincial
de Grau en la Region de Apurimac, el 60% perciben que el disefio y evaluacion de
los puestos de trabajo es calificada como regular y mientras el 40% indican que
dichas caracteristicas son percibidas en un nivel eficiente. Asi que teniendo dichos
resultados mas del 50% de los servidores tienen una percepcién de nivel regular,

aungue existe un grupo que percibe eficiencia.

MICAELA BASTIDAS
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b) Analisis de la dimension Reclutamiento y seleccion — Gestion por
competencias
Tabla 9
Reclutamiento y seleccion — Gestidn por competencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 2 6.7 6.7 6.7
Regular 19 63.3 63.3 70.0
Eficiente 9 30.0 30.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 8
Reclutamiento y seleccion — Gestion por competencias

Reclutamiento y seleccion

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

Deficiente Regular Eficiente

0.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

En relacion a la tabla 9 y figura 8, donde se aprecia de los 30 servidores de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 63.3% estan en
un nivel regular, seguido del 30% que sienten que respecto al reclutamiento y
seleccion del personal estan en un nivel eficiente y solo un 6.7% consideran una

deficiencia en este aspecto que es esencial.

MICAELA BASTIDAS
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c) Analisis de la dimension Planes de carrera — Gestion por competencias

Tabla 10
Planes de carrera — Gestion por competencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 5 16.7 16.7 16.7
Regular 23 76.7 76.7 93.3
Eficiente 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS
Figura 9
Planes de carrera — Gestion por competencias
Planes de Carrera
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
100 16.7
0.0
Deficiente Regular Eficiente

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

En cuanto a la tabla 10 y figura 9 de los 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 76.7% sienten que los planes de
carrera se encuentran en nivel regular, esto debido a que dicha entidad trata de
promover el crecimiento profesional y de cierto modo tratan de brindar ciertas
oportunidades. Ademas, el 16.7% consideran que este aspecto es deficiente,
aunque existe un 6.7% de servidores que indican que la entidad publica cumple

con este aspecto de tal forma que este alcanza su eficiencia.

MICAELA BASTIDAS
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d) Analisis de la dimension Formacion y desarrollo — Gestion por competencias

Tabla 11
Formacion y desarrollo — Gestion por competencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 11 36.7 36.7 36.7
Regular 15 50.0 50.0 86.7
Eficiente 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 10
Formacion y desarrollo — Gestion por competencias

Formacion y Desarrollo

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

13.3

Deficiente Regular Eficiente

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Teniendo en cuenta la tabla 11y figura 10 de los 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 50% de ellos muestran que la
formacion y desarrollo de manera regular, esto ya que ellos consideran que hay
capacitaciones en diversas areas, aunque no es permanente, ademas, cuando se dan
dichas capacitaciones la entidad publica da facilidades como disponibilidad y
también de cierto modo se lograra promover las competencias con el fin de
promover rotaciones de puesto, nuevos proyectos, funciones o responsabilidades.
Pero, sin embargo, existe un 36.7% donde califican como deficiente estos aspectos

y solo un 13.3% califican como eficiente dichos aspectos.
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Analisis de la dimension Evaluacion del desempefio — Gestion por
competencias
Tabla 12
Evaluacion del desempefio — Gestion por competencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 10 33.3 33.3 33.3
Regular 15 50.0 50.0 83.3
Eficiente 5 16.7 16.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 11
Evaluacion del desempefio — Gestidn por competencias
Evaluacion del Desempefio

50.0

40.0

300 50.0

200

10.0

0.0
Deficiente Regular Eficiente

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Teniendo en cuenta la tabla 12 y figura 11 de los 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 50% de ellos perciben que la
evaluacion del desempefio esta en nivel regular, esto teniendo en cuenta que dentro
de la institucion existe una evaluacién de cierto modo los resultados de algunos
puestos, porque consideran que esos puestos son importantes y ademas se practica
la retroalimentacion solo en esos puestos. Por otro lado, existe en un 33.35 de
servidores que perciben que estas actividades o acciones mencionada son
calificadas como deficientes o que no se llevan a cabo y el 16.7 de servidores creen

que dichos aspectos se dan dentro de la entidad publica.
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f)  Analisis de la dimension Remuneracion y compensacion — Gestion por
competencias

Tabla 13
Remuneracion y compensacion — Gestion por competencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 10 33.3 33.3 33.3
Regular 8 26.7 26.7 60.0
Eficiente 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 12
Remuneracion y compensacion — Gestion por competencias

Remuneracion y Compensaciones

40.0
35.0
30.0

25.0
20.0
15.0
10.0
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0.0

Deficiente Regular Eficiente

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Conforme a la tabla 13 y figura 12, donde indica que, de los 30 servidores de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 40% de ellos
consideran que las remuneraciones y las compensaciones son eficientes, de manera
que esto es debido a que los servidores sienten que su esfuerzo es retribuido gracias
a la buena politica de remuneracién, lo cual estimula al buen rendimiento. Sin
embargo, existe un 33.3% que sefiala lo contrario y un 26.7 que indica que esto se

da de manera regular.

MICAELA BASTIDAS
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g) Analisis de la dimension Planificacion por resultados _ gestion por resultados

Tabla 14
Planificacion por resultados _ gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 3 10.0 10.0 10.0
Aceptable 14 46.7 46.7 56.7
Optimo 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 13
Planificacion por resultados _ gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 14 y figura 13, del total de 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 46.7% creen que la planificacion
es percibida como aceptable, mientras que el 43.3 de estos colaboradores siente
que dicho aspecto es 6ptimo y solo un 10% indica que dicha planificacion es
calificada como malo. Esto teniendo en cuenta aspectos como el cumplimiento de
la vision, mision los objetivos estratégicos que son propuestas por la entidad

publica.
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h) Analisis de la dimension Presupuesto por resultados _ gestion por resultados

Tabla 15
Presupuesto por resultados _ gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 15 50.0 50.0 50.0
Optimo 15 50.0 50.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 14
Presupuesto por resultados _ gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 15 y figura 14, del total de 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 50% tienen una percepcion donde
el presupuesto por resultados es aceptable y el otro 50% creen que este factor es
catalogado como Optimo. De tal forma que la asignacion de los recursos
presupuestales es utilizada de manera eficiente y eficaz en la entidad municipal.
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i) Andlisis de la dimensidn Gestion financiera auditoria y adquisiciones _
gestion por resultados

Tabla 16
Gestion financiera auditoria y adquisiciones _ gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Aceptable 24 80.0 80.0 80.0
Optimo 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 15
Gestion financiera auditoria y adquisiciones _ gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 16 y figura 15, del total de 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 80% tienen una percepcion
respecto a la gestion financiera, auditoria y adquisicion como aceptable y el otro
20% creen que este aspecto es estan en nivel 6ptimo. De manera que esto tiene que
ver con los procesos administrativo que estan encaminados con el cumplimiento
de las metas, el desarrollo de las funciones, de los objetivos establecidos; la entrega

y adquisicion de bienes y servicios oportunamente.
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J) Analisis de la dimension Gestion de programas de proyecto _ gestion por
resultados
Tabla 17
Gestion de programas de proyecto _ gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 4 13.3 13.3 13.3
Aceptable 19 63.3 63.3 76.7
Optimo 7 23.3 23.3 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 16
Gestion de programas de proyecto _ gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Teniendo en cuenta la tabla 17 y figura 16, del total de 30 servidores de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Regién de Apurimac, el 63.3% tienen una
percepcion aceptable en cuanto a la gestion programas de proyectos, seguido del
23% de servidores que consideran como optimo, y el 13.3% como deficiente. Esto
desde el punto de vista de aspectos como la ejecucion de los programas estratégicos
y la satisfaccion en su adquisicién y entrega delos servicios y bienes, en la
ejecucién de obras infraestructura la satisfaccion en servicios a los usuarios y la
implementacion dela instalaciones y el equipamiento que permite al logro de

objetivos que tienen los servidores.

MICAELA BASTIDAS
" o
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k) Andlisis de la dimensién Monitoreo y evaluacion _ gestion por resultados

Tabla 18
Monitoreo y evaluacion _ gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 11 36.7 36.7 36.7
Aceptable 10 33.3 33.3 70.0
Optimo 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 17
Monitoreo y evaluacion _ gestién por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Teniendo en cuenta la tabla 18 y figura 17, del total de 30 servidores de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Regién de Apurimac, el 36.7% tienen una
percepcion mala respecto al monitoreo y evaluacion, seguido del 33.3% de
servidores que consideran aceptable, y el 30% como optimo. Esto desde el punto
de vista a que la institucion muestra una politica de evaluar a cada puesto o area en
el cumplimiento de sus metas y objetivos y asimismo se hacen monitoreo de

manera frecuente en el cumplimiento de procesos y procedimientos.

MICAELA BASTIDAS
o
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Analisis de los resultados a nivel de variables

a) Analisis de los resultados a nivel de la variable gestion por competencias

Tabla 19
Analisis de la variable gestion por competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 4 13.3 13.3 13.3
Regular 14 46.7 46.7 60.0
Eficiente 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 18
Analisis de la variable gestion por competencias
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Con respecto a latabla 19 y figura 18, del total de 30 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 46.7% de estos colaboradores
tienen una percepcion donde regularmente es calificada la gestion por
competencias, seguido del 40% que califican como eficiente, y el 13.3% como
deficiente. Esto desde cdmo se puede percibir el disefid y evaluacion de puestos de
trabajo; el reclutamiento y seleccion; los planes de carrera, la formacion y

desarrollo; la evaluacion del desempefio; remuneracion y compensaciones.
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b) Analisis de los resultados de la variable gestion por resultados
Tabla 20
Analisis de los resultados de la variable gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 20 66.7 66.7 66.7
Optimo 10 33.3 33.3 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 19
Analisis de los resultados de la variable gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

En base a la tabla 20 y figura 19, de los 30 servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Regién de Apurimac, el 66.7% de ellos perciben que la
gestién por resultados esta en un nivel aceptable y el 33.3% consideran que dicha
gestion es optima. De manera que, esto se da desde la planificacion por resultados;
el presupuesto por resultados; la gestion financiera, auditoria y adquisidores; la

gestién de programas de proyectos; y monitoreo y evaluacion.

MICAELA BASTIDAS
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5.1.4 Tablas cruzadas de las dimensiones y variables

a) Tablas cruzadas de gestion por competencias y gestion por resultados

Tabla 21
Tabulacion gestion por competencias * gestion por resultados

Gestion por resultados

Aceptable Optimo Total
Deficiente 4 0 4
13.3% 0.0% 13.3%
Gestidn por Regular 13 1 14
competencias 43.3% 3.3% 46.7%
Eficiente 3 9 12
10.0% 30.0% 40.0%
Total 20 10 30
66.7% 33.3% 100.0%

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 20
Tabulacion gestion por competencias * gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Teniendo en cuenta la tabla 21 y figura 20, de los 30 servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 43.3% se encuentran
en nivel regular en la gestion por competencias y respecto a la gestion por resultados

se encuentran en un nivel aceptable.
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b) Tablas cruzadas de Disefio y evaluacion de puestos de trabajo y gestion por

resultados
Tabla 22
Tablas cruzadas de Disefio y evaluacion de puestos de trabajo * gestion por
resultados
Gestion por resultadqs Total
Aceptable Optimo
Regular 17 L 18
Disefio y evaluacion del 56.7% 3.3% 60.0%
puesto de trabajo . 3 9 12
Eficiente 10.0% 30.0% 40.0%
Total 20 10 30
66.7% 33.3% 100.0%
Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS
Figura 21
Tablas cruzadas de Disefio y evaluacion de puestos de trabajo * gestion por
resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Teniendo en cuenta la tabla 22 y figura 21, de los 30 servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 56.7% se encuentran
en nivel regular en el disefio y evaluacion de puestos de trabajo y respecto a la gestion

por resultados se encuentran en un nivel aceptable.

MICAELA BASTIDAS
o
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c) Tablas cruzadas de Reclutamiento y seleccion y gestion por resultados

Tabla 23
Tablas cruzadas de Reclutamiento y seleccidn * gestion por resultados
Gestion tenci
| por compe en?las Total
Aceptable Optimo
- 2 0 2
Deficiente 6.7% 0.0% 6.7%
Reclutamiento y Reqular 14 5 19
seleccion g 46.7% 16.7% 63.3%
4 5 9
Eficient
iclente 13.3% 16.7% 30.0%
Total 20 10 30
66.7% 33.3% 100.0%

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 22
Tablas cruzadas de Reclutamiento y seleccidn * gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion
Teniendo en cuenta la tabla 23 y figura 22, de los 30 servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 46.7% se encuentran
en nivel regular en el reclutamiento y seleccién. Y, respecto a la gestion por

resultados se encuentran en un nivel aceptable.

MICAELA BASTIDAS
o
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d) Tablas cruzadas de Planes de Carreray gestion por resultados
Tabla 24
Tablas cruzadas de Planes de Carrera * gestion por resultados
Gestidén por resultados Total
Aceptable Optimo
. 5 0 5
Deficiente 16.7% 0.0% 16.7%
15 8 23
PI Regul
anes de Carrera egular 50.0% 26.7% 76.7%
. 0 2 2
Eficiente 0.0% 6.7% 6.7%

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 23
Tablas cruzadas de Planes de Carrera * gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Considerando la tabla 24 y figura 23, de los 30 servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Regién de Apurimac, el 50% se encuentran
en nivel regular en los planes de carrera. Y, respecto a la gestion por resultados se

encuentran en un nivel aceptable.
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e) Tablas cruzadas de Formacion y Desarrollo y gestion por resultados

Tabla 25
Tablas cruzadas de Formacion y Desarrollo * gestion por resultados

Gestion por resultados

) Total
Aceptable Optimo .
- 11 0 11
Deficiente 36.7% 0.0% 36.7%
9 6 15
F i Il Regul
ormacion y desarrollo egular 30.0% 20.0% 50.0%
. 0 4 4
Eficiente 0.0% 13.3% 13.3%
Total 20 " y
66.7% 33.3% 100.0%

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 24
Tablas cruzadas de Formacion y Desarrollo * gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Considerando la tabla 25 y figura 24, de los 30 servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 36.7% perciben
nivel deficiente en la formacién y desarrollo. Y, respecto a la gestion por resultados

se encuentran en un nivel aceptable.
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f) Tablas cruzadas de Evaluacion del Desempefio * gestion por resultados

Tabla 26
Tablas cruzadas de Evaluacion del Desempefio * gestion por resultados

Gestion por resultados

: Total
Aceptable Optimo o
10 0 10
Deficient
eticiente 33.3% 0.0% 33.3%
Evaluacion del Reqular 10 5 15
desempefio g 33.3% 16.7% 50.0%
0 5 5
Eficient
iciente 0.0% 16.7% 16.7%
ot 20 10 30
66.7% 33.3% 100.0%

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 25
Tablas cruzadas de Evaluacion del Desempefio * gestién por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion
Considerando la tabla 26 y figura 25, de los 30 servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 33.3% perciben
nivel deficiente en la formacion y desarrollo. Y, respecto a la gestion por resultados

se encuentran en un nivel aceptable.
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g) Tablas cruzadas de Remuneracién y Compensaciones * gestion por resultados

Tabla 27
Tablas cruzadas de Remuneracion y Compensaciones * gestion por resultados

Gestién por resultados

. Total
Aceptable Optimo o
10 0 10
Deficient
ericiente 33.3% 0.0% 33.3%
Remuneracion y Reqular 7 1 8
Compensaciones g 23.3% 3.3% 26.7%
3 9 12
Eficient
ciente 10.0% 30.0% 40.0%
Total 20 10 30
66.7% 33.3% 100.0%

Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Figura 26
Tablas cruzadas de Remuneracion y Compensaciones * gestion por resultados
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Nota. Datos logrados desde el procesamiento del SSPS

Interpretacion

Considerando la tabla 27 y figura 26, de los 30 servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, el 33.3% perciben
nivel deficiente en la remuneracién y compensacion. Y, respecto a la gestiéon por

resultados se encuentran en un nivel aceptable.
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5.2 Contrastacion de hipotesis

5.2.1 Contrastacion de la hipotesis general

a)

b)

d)

Hipotesis estadistica

Ho: Gestion por competencias no influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac. Afio 2021.

Hi: Gestion por competencias influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac. Afio 2021.

Tabla estadistica

Tabla 28
Contrastacion de la hipotesis general

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 15,6962 2 ,000
Razén de verosimilitud 17,490 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 12,583 1 ,000
N de casos validos 30

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
1,33.

Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida, en la tabla 28, donde se puede
apreciar que p_valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%) al nivel de significancia

esperado.

Region critica o decision

Considerando el nivel de significancia obtenido en la tabla 28, se decide rechazar
la Ho y aceptar la Hi, con un nivel de confianza del 95%, debido a que el valor de
Chi cuadrada x? (0.000) menor ala nivel de significancia esperada, razon por la cual
se logra afirmar que la gestion por competencias influye significativamente en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Grau en la Regién de Apurimac. Afio 2021.
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e) Grafico dispersion
En la figura 27 mostrada se puede observar, considerando la regresion lineal simple,
la gestion por competencias influye en 79.9% en la gestion por resultados.

Adicionalmente los puntos de distribucion muestran una asociacion con pendiente

ascendente.
Figura 27
Graéfico de regresion lineal entre gestion por competencias y gestion por
resultados
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En ese sentido, podemos decir que las competencias del servidor sin influyen en la
gestién de resultados, por ende, es importante considerar al momento de disefiar y
evaluar los puestos en las diversas areas, reclutar y seleccionar personal; plantear
planes de carrera; fomentar la formacién y desarrollo profesional; lo mas importante
hacer constantemente la evaluacion del desempefio y por ualtimo ajustar la

remuneracion y compensaciones, para que de esta manera sea lo mas justo.

MICAELA BASTIDAS
o
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5.2.2 Contrastacion de la hipotesis especifica 01
a) Hipotesis estadistica
Ho: El disefio y evaluacién de puestos de trabajo no influye significativamente en
la gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Grau en la Region de Apurimac.

Ha: El disefio y evaluacion de puestos de trabajo influye significativamente en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Region de Apurimac.

b) Tabla estadistica

Tabla 29
Contrastacion de la hipotesis especifica 01

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 15,6252 1 .000
Correccion de continuidad® 12.656 1 .000
Razon de verosimilitud 16.971 1 .000
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 15.104 1 .000
N de casos validos 30

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,00.

c) Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida, en la tabla 29, donde se puede
apreciar que p_valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%) al nivel de significancia

esperada.

d) Regidn critica o decision
Considerando el nivel de significancia obtenido en la tabla 29, se decide rechazar
la Ho y aceptar la Hy, con un nivel de confianza del 95%, se logra afirmar que el
disefio y la evaluacion de puestos de trabajo, influye significativamente en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Grau en la Region de Apurimac.
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e) Grafico dispersion
De acuerdo a la figura 28 mostrada se puede observar, considerando la regresién
lineal simple, el disefio y evaluacion de puesto influye en un 50.3% en la gestion
por resultados, ademas, los puntos de distribucion muestran una asociacion con

pendiente ascendente, lo cual significa su influencia.

Figura 28
Regresion lineal entre disefio y evaluacion de puestos de trabajo y gestion por
resultados
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Es por ello que el disefio de puestos y la evaluacion de puestos de trabajo, debe estar
acorde las demandas y necesidades, con el Unico fin de alcanzar con los objetivos
y resultados definidos dentro de una organizacion y mejor si se trata en una entidad

publica de tal forma que reflejara en el cumplimiento de metas organizacionales.
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5.2.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 02

a)

b)

d)

Hipdtesis estadistica
Ho: El reclutamiento y seleccion no influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

Hai: El reclutamiento y seleccion influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac.

Tabla estadistica

Tabla 30
Contrastacion de la hipotesis especifica 02

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 6,4212 2 .041
Razén de verosimilitud 7.925 2 .021
Asociacion lineal por lineal 4.302 1 .019
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,67.

Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida como resultado, en la tabla 30,
donde se puede apreciar que p_valor=0.041 que es menor a 0.05 (5%0) al nivel de

significancia planteada.

Regidn critica o decision

Considerando el nivel de significancia obtenido en la tabla 31, se decide rechazar
la Ho y aceptar la Hi, con un nivel de confianza del 95%, se logra afirmar que el
reclutamiento y seleccion influyen significativamente en la gestion por resultados
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de

Apurimac.
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e) Grafico dispersion
Teniendo en cuenta la figura 29 mostrada se puede observar, considerando la
regresion lineal simple, que el reclutamiento y seleccion influyen en un 40.8% en
la gestion por resultados, ademas, los puntos de distribuciébn muestran una

asociacion con pendiente ascendente.

Figura 29
Regresion lineal entre el reclutamiento y seleccion con la gestion por resultados
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Por ende, es importante considerar la relevancia del reclutamiento del personal y la
seleccion de las mismas, con el Unico proposito de dar prevalencia a un colaborador
idoneo y este a la vez responda en el cumplimiento de sus funciones y obligaciones;

porgue contribuira en el ogro de metas u objetivos.
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5.2.4 Contrastacion de la hipotesis especifica 03

a)

b)

d)

Hipdtesis estadistica
Ho: Los planes de carrera no influyen significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

Ha: Los planes de carrera influyen significativamente en la gestion por resultados

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la

Region de Apurimac.

Tabla estadistica

Tabla 31
Contrastacion de la hipotesis especifica 03

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 6,5222 2 .038
Razon de verosimilitud 8.471 2 .014
Asociacion lineal por lineal 5.843 1 .016
N de casos validos 30

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,67.

Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida como resultado, en la tabla 31,
donde se puede apreciar que p_valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%0) al nivel de

significancia planteada.

Region critica o decision

Considerando el nivel de significancia obtenido en la tabla 32, se decide rechazar
la Ho y aceptar la Hi, con un nivel de confianza del 95%, se logra afirmar que los
planes de carrera influyen significativamente en la gestion por resultados de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de

Apurimac.
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e) Grafico dispersion
Teniendo en cuenta la figura 30, se puede observar, considerando la regresion lineal
simple, que los planes de carrera influyen en un 39% en la gestion por resultados,
por otro lado, los puntos de distribucion muestran una asociacion con pendiente

ascendente.

Figura 30
Regresion lineal entre planes de carrera con la gestion por resultados
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Aunque la influencia de los planes de carrera sea minima es importante que una
organizacion cree sinergia con los colaboradores, para que ellos orienten de la mejor
manera los aprendizajes hacia los requerimientos y asi se desenvuelva en sus tareas
y actividades que se les encomienda, que también se traducira en resultados a nivel

institucional.
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5.2.,5 Contrastacion de la hipotesis especifica 04
a) Hipotesis estadistica
Ho: La formacion y desarrollo no influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

Hi: La formacion y desarrollo influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac.

b) Tabla estadistica

Tabla 32
Contrastacion de la hipotesis especifica 04

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 13,8002 2 .001
Razén de verosimilitud 18.001 2 .000
Asociacion lineal por lineal 13.054 1 .000
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,33.

c) Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida como resultado, en la tabla 32,
donde se puede apreciar que p_valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%0) al nivel de

significancia planteada.

d) Region critica o decision
Teniendo en cuenta el nivel de significancia obtenido en la tabla 33, se decide
rechazar la Ho y aceptar la Hz, con un nivel de confianza del 95%, se logra afirmar
que la formacién y desarrollo influye significativamente en la gestion por resultados
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de

Apurimac.
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e) Grafico dispersion
Teniendo en cuenta la figura 31 mostrada se puede observar, que, considerando la
regresion lineal simple, que la formacion tiene una influencia en un 58.4% en la
gestién por resultados y los puntos de distribucién muestran una asociacion con

pendiente ascendente.

Figura 31
Regresion lineal entre formacion y desarrollo con la gestion por resultados
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Es por tal razon, que la formacion del colaborador toma un papel fundamental
debido a que el aprendizaje es relativo y las organizaciones tienen la obligacién de
hacer capacitacion-formacion con el propdsito de tener personal calificado con las

competencias necesarias para su desemperio.
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5.2.6 Contrastacion de la hipotesis especifica 05

a)

b)

d)

Hipdtesis estadistica
Ho: La evaluacion del desempefio no influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau

en la Region de Apurimac.

Hai: La evaluacion del desempefio influye significativamente en la gestion por
resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac.

Tabla estadistica

Tabla 33
Contrastacion de la hipotesis especifica 05

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 15,0002 2 .001
Razén de verosimilitud 19.095 2 .000
Asociacion lineal por lineal 13.647 1 .000
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,67.

Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida como resultado, en la tabla 34,
donde se puede apreciar que p_valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%0) al nivel de

significancia planteada.

Regidn critica o decision

Teniendo en cuenta el nivel de significancia obtenido en la tabla 33, se decide
rechazar la Ho y aceptar la Hi, con un nivel de confianza del 95%, donde se logra
afirmar que la evaluacion del desempefio influye significativamente en la gestion
por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en

la Region de Apurimac.
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e) Gréfico dispersion
De acuerdo a la figura 32 mostrada se puede observar, considerando la regresion
lineal simple, que la evaluacién del desempefio muestra una influencia en un 68.8%
en la gestion por resultados y los puntos de distribucion muestran una asociacion

con pendiente ascendente.

Figura 32
Regresion lineal entre evaluacion del desempefio con la gestion por resultados
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Por tanto, la evaluacion del desempefio en los colaboradores en cualquier
institucion tiene una finalidad principal que el de mejorar constantemente sus
competencias, lo también contribuird en el logo de los resultados a nivel

institucional
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5.2.7 Contrastacion de la hipotesis especifica 06

a)

b)

d)

Hipdtesis estadistica
Ho: La remuneracion y compensaciones no influyen significativamente en la
gestién por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Grau en la Regién de Apurimac.

Ha: La remuneracion y compensaciones influyen significativamente en la gestion
por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Grau en la Region de Apurimac.

Tabla estadistica

Tabla 34
Contrastacion de la hipotesis especifica 06

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 15,9382 2 .000
Razén de verosimilitud 18.666 2 .000
Asociacion lineal por lineal 13.815 1 .000
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,67.

Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida como resultado, en la tabla 34,
donde se puede apreciar que p_valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%0) al nivel de

significancia planteada.

Region critica o decision

Teniendo en cuenta el nivel de significancia obtenido en la tabla 35, se decide
rechazar la Ho y aceptar la Hi, con un nivel de confianza del 95%, por lo que, se
logra afirmar que la remuneracion y compensaciones influyen significativamente
en la gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Grau en la Region de Apurimac.
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e) Grafico dispersion
De acuerdo a la figura 33 mostrada se puede observar, considerando la regresién
lineal simple, que la remuneracion y compensacion muestra una influencia en un
70.8% en la gestion por resultados, ademas, los puntos de distribucién muestran

una asociacion con pendiente ascendente.

Figura 33
Regresion lineal entre remuneraciones y compensaciones con la gestion por
resultados
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Siendo asi, que la relevancia de consignar la remuneraciones y compensaciones
puede modificar el comportamiento de los colaboradores creando un equilibrio
entre los esfuerzos y la retribucién que recibe. Y, ademas que esto permitird
alcanzar las metas definidas, considerando asi que tanto la organizacion como los

servidores tienen un objetivo en comun que es el de ganar justamente con equidad.
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5.3 Discusion
Habiendo tenido los hallazgos que se pudieron obtener en el presente informe de tesis, se
procede a hacer inferencias y comparaciones con otros trabajos que fueron previos al planteado,
los cuales se pueden apreciar en los antecedentes y las bases tedricas que son el soporte de la
investigacion. Por ende, se presenta a nivel de la contrastacion de la hipdtesis general, seguido

por las especificas, de manera que se entienda mejor la investigacion realizada.

En cuanto a la hipétesis general que fue corroborada la influencia significativa de la gestion de
competencias con la gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Grau en la Regién de Apurimac, esto tras obtener un nivel de significancia
bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza del 95%, el
cual nos permitié aceptar la Hi y rechazar la Ho. En ese sentido, Carmona (2016) en su
investigacion logré obtener resultados donde las competencias de sus colaboradores eran
aceptables, pero no eficiente. Aunque en la investigacion realizada las competencias estan en
un nivel regular casi en un 50%, de manea que existe un cierto acercamiento con dicha
investigacion. Asimismo, Cordova (2017), nos pudo proporcionar informacién donde el talento
humano es un factor esencial para desarrollar las competencias de los colaboradores, es de alli
que un colaborador con competencias de seguro que tendré la capacidad de responder a los
problemas que se presente en su area o puesto de trabajo, los cual favorecerén a la gestion en
cualquier organizacion sea esta publica o privada. En ese mismo escenario es importante tener
en cuenta, que el enfoque de competencia laboral apoya los procesos de seleccion, contratacion
y capacitacion de recursos humanos, contribuyendo al mejoramiento de la gestién del trabajo y
coadyuva al aumento de la productividad y la competitividad” (Barrios, 2020). Lo cual provoca
gue una gestién por competencias tenga mayor probabilidad que la gestion por resultados.
Corrales (2018), adiciona que a traves de la gestion de competencias se alcanza el mejor

rendimiento de cada servidor publico.

Con respecto a la hipdtesis especifica 01, donde se pudo determinar que el disefio y evaluacion
de puestos de trabajo influyen significativamente en la gestion por resultados de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener
un nivel de significancia bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel
de confianza de 95%, el cual nos permitié aceptar la Hy y rechazar la Ho, gracias al Chi

cuadrado. Por tanto, como indica, Lago y Nadruz (2013) que la importancia de disefiar y evaluar
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puestos de trabajo permite hacer una mejor descripcion del perfil del servidor que ocupara este

lugar, es de alli la prevalencia de priorizar las competencias colectivas e individuales.

Tambien con relacion a la hipotesis especifica 02, donde se puedo determinar que el
reclutamiento y seleccion del personal influyen significativamente en la gestion por resultados
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac,
esto tras obtener una significancia bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con
un nivel de confianza de 95%, el cual nos permiti6 aceptar la Hy y rechazar la Ho, gracias al Chi
cuadrado. Por tanto, Lago y Nadruz (2013), nos hace referencia que el reclutar y seleccionar
personal adecuadamente permite que dichos colaboradores se incorporen facilmente con la
organizacion, de tal forma que, es la Unica manera de que se logre poner en practica la gestion
por resultados, caso contrario si no sucede todo ello, sera dificil implementar esta estrategia

dentro de una organizacion y peor si se trata de una entidad gubernamentales.

Asimismo, se pudo constatar la hipdtesis 03, donde se pudo determinar que, los planes de
carrera influyen significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel de
significancia bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza
de 95%, el cual nos permitié aceptar la Hi y rechazar la Ho, gracias al Chi cuadrado. En ese
sentido, Lago y Nadruz (2013), sostuvieron que la persona puede orientar su aprendizaje hacia
los requerimientos del puesto, que a futuro pretende ocupar y solicitar a la organizacion el apoyo
necesario. Esto permite que el esfuerzo que la persona hace para aprender, se traduzca en
mejorar su empleabilidad lo cual contribuye

Similarmente con la hip6tesis 04, donde se pudo determinar que la formacion y desarrollo
influyen significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel de
significancia bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza
de 95%, el cual nos permitié aceptar la Hi y rechazar la Ho, gracias Chi cuadrado. Ahora de
acuerdo a Lago y Nadruz (2013), donde le dan importancia al aprendizaje del personal con el
fin que este se sienta seguro con su desempefio y gracias a esto se pueda convertir en un &mbito

de ayude en poner en practica la gestion por resultados.
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Acorde a la hipotesis especifica 05, en la cual se logré determinar que la evaluacion del
desempefio influye significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener una
significancia bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza
de 95%, el cual nos permitié aceptar la Hy y rechazar la Ho, gracias al Chi cuadrado. Entonces
tomando el enfoque de Garcia et al. (2009), cuando indica que las competencias son
instrumentos que permiten coadyuvar a una organizacion en su integracion, el cual se centra en
el talento de sus integrantes, debido a que de ellos depende el éxito o fracaso de una gestion.
Considerando este argumento se coincide cuando este indica que la base principal de una
organizacion que quiere cambiar, depende de sus integrantes y de todo el talento que ellos
posean.

Por Gltimo en cuanto a la hipotesis especifica 06, del cual se obtuvo que las remuneraciones y
compensaciones influyen significativamente en la gestion por resultados de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener
un nivel de significancia bilateral estadistica de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel
de confianza de 95%, el cual nos permitio aceptar la H1 y rechazar la Ho, gracias al Chi uadrado.
De acuerdo, a la afirmacion de Corrales (2018), la gestion de competencias en el sector publico
es una herramienta para predecir el éxito en el desempefio de las personas a partir de la
identificacion de los comportamientos positivos que hayan permitido alcanzar logros en una

institucion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primero, se determind que la gestion de competencias influye significativamente en la
gestidn por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel de significancia bilateral estadistica
de 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza de 95%, el cual nos
permitié aceptar la H1y rechazar la Ho, esto considerando los datos obtenidos en el Chi

Cuadrado.

Segundo, se determind que el disefio y evaluacion de puestos de trabajo influyen
significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel
de significancia bilateral estadistica de Chi Cuadrado 0.000 que fue menor al 0.05, esto

con un nivel de confianza de 95%, el cual nos permitié aceptar la H1y rechazar la Ho.

Tercero, se determind que el reclutamiento y seleccion del personal influyen
significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel
de significancia bilateral estadistica de Chi Cuadrado 0.038 que fue menor al 0.05, esto

con un nivel de confianza de 95%, el cual nos permitio aceptar la Hiy rechazar la Ho.

Cuarto, se determind que los planes de carrera influyen significativamente en la gestion
por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la
Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel de significancia bilateral estadistica de
Chi Cuadrado. 0.001 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza de 95%, el

cual nos permitio aceptar la Hy y rechazar la Ho.

Quinto, se determin6 que la formacion y desarrollo influyen significativamente en la

gestién por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
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en la Region de Apurimacesto tras obtener un nivel de significancia bilateral estadistica
de Chi Cuadrado 0.001 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza de 95%, el
cual nos permitio aceptar la H1y rechazar la Ho.

Sexto, se determind que la evaluacion del desempefio influye significativamente en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel de significancia bilateral estadistica
de Chi Cuadrado 0.000 que fue menor al 0.05, esto con un nivel de confianza de 95%, el

cual nos permitio aceptar la Hy y rechazar la Ho.

Septimo, se determin0 que la remuneraciobn y compensaciones influyen
significativamente en la gestién por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, esto tras obtener un nivel
de significancia bilateral estadistica de Chi Cuadrado 0.000 que fue menor al 0.05, esto
con un nivel de confianza de 95%, el cual nos permitié aceptar la H1 y rechazar la HO.

Recomendaciones

Primero, teniendo en cuenta que la influencia es significativa entre la gestion por
competencias y la gestion por resultados se recomienda reforzar ambas variables, asi con
la gestidn por competencias, ya que este se encuentra en un nivel regular desde el disefiar
y evaluar el puesto de trabajo que a veces no se pone en practica, lo que indica su manual
de organizacién y funciones; el reclutar y seleccionar su personal adecuado ya que a veces
de partido poitico, amistad o familiares, etc; asimismo, que logren el desarrollo de los
planes de carrera para poder mejorar su profesionalidad de los colaboradores; ademas,
que la entidad ayude a formar y desarrollar a los colaboradores, ademas reforzar la
evaluacion del desempefio de toda las areas y seguir con la remuneracion y compensacion

gue es certero.

Segundo, por otro lado, se recomienda respecto a la gestion por resultados lograndose
identificar que estd en un nivel aceptable de acuerdo a las acciones y actividades
realizadas, la entidad publica que es la municipalidad debe fortalecer mejor la
planificacion, el presupuesto, el aspecto financiero, auditorias y adquisiciones, la gestion

de programas de proyectos y el monitoreo y evaluacion constantemente y la guia
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necesaria y el seguimiento respectivo para poder lograr de manera 6ptima con las metas

u objetivos que tiene la institucion.

Tercero, considerando que el disefio y evaluacion de puestos de trabajo influyen
significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac se logra recomendar que a
la institucion, que, de acuerdo al disefio y evaluacion del puesto de trabajo se debe elegir

al personal.

Cuarto, habiendo conocido que el reclutamiento y seleccion del personal influyen
significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Regidén de Apurimac, se recomienda a los
responsables promover précticas que estén acorde a las normativas establecida por la
institucion, los cuales estan basadas en principios éticos para poder reclutar y seleccionar
el personal adecuado sea en cualquier area o puesto.

Quinto, conforme a que los planes de carrera influyen significativamente en la gestion
por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la
Region de Apurimac, se recomienda a la institucion fomentar el crecimiento profesional

y brindar oportunidades a sus colaboradores dentro de la institucién.

Sexto, de acuerdo con los resultados donde la formacion y desarrollo influyen
significativamente en la gestién por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, se recomienda a la
institucion promover preparacion al personal, capacitaciones, cursos y seminario para
fortalecer sus capacidades, habilidades y destrezas de los colaboradores de tal forma que

esto ayudara a la gestion de resultados.

Séptimo, similarmente la evaluacion del desempefio influye significativamente en la
gestion por resultados de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac, se recomienda a la institucion hacer evaluaciones en todo el
proceso de logros donde presentan evidencias de debilidades o que no se lograron de tal

forma este sea ejemplo para poder incitar a la competencia entre areas o0 puestos.
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Octavo, siendo evidenciado que las remuneraciones y compensaciones influyen
significativamente en la gestion por resultados de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac, se recomienda a la
institucion seguir fomentando una politica de equidad, donde sus esfuerzos de los
servicios sean compensados de acuerdo a los logros que se alcancen, ya que es justificable

su tiempo y empefio.

MICAELA BASTIDAS
4 " o
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ANEXOS
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Anexo 01: Matriz de consistencia
Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones  Indicadores Metodologia
Problema general Obijetivo general Hipotesis general
(Colmo la Gestion por Determina la influencia de Gestibn por competencias Disefio y e Caracteristicas Poblaciéon y
competencias influye en la Gestion por competencias en la  influye significativamente en Evaluacion de personales Muestra:
gestion por resultados de los gestion por resultados de los la gestion por resultados de puesto de e Funciones y tareas
servidores publicos de la servidores publicos de la los servidores publicos de la trabajo e Puesto Los servidores
Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de 30
Grau en la Region de Grau en la Region de Grau en la Region de e Personal competente
Apurimac, Afio 20217 Apurimac. Afo 2021 Apurimac. Afo 2021 Reclutamiento e  Interna Tipo de
yseleccion o  Externa investigacion:
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipotesis especificos Basica
¢Cémo el disefio y evaluacion Determinar la influencia de El disefio y evaluacién de e Crecimiento
de puestos de trabajo influye disefio y evaluacion de puestos puestos de trabajo influye Variable Planes de profesional Nivel de
en la gestion por resultados de  de trabajo en la gestion por significativamente en la . . carrera . Investigacion:
. o . . independiente e Oportunidad de carrera e
los servidores publicos de la resultados de los servidores gestion por resultados de los explicativa
Municipalidad Provincial de publicos de la Municipalidad servidores publicos de la - .
Grau en la Region de Provincial de GrauenlaRegién Municipalidad Provincial de Gestion po_r * Prepar_acw_J? persc_)nal Disefio de
’ ¢ » Competencias y e  Capacitacion online . S
Apurimac? de Apurimac. Grau en la Region de Formacion y o investigacion:
Apurimac. desarrollo e Procedimientos No
¢Como el reclutamiento y Determinar la influencia del * Cursps ) Experimental,
seleccion influye en lagestion  reclutamiento y seleccion en la  El reclutamiento y seleccién * Seminarios Transeccional
por resultados de los gestion por resultados de los influye significativamente en /descriptivo
servidores publicos de la servidores plblicos de la la gestion por resultados de Evaluacion e Proceso de logros
Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de los servidores ptblicos de la del  Procesos de evidencias  |nstrumentos:
Grau en la Region de Grau en la Region de Municipalidad Provincial de desempefio e  Competencia personal - Cuestionario
Apurimac? Apurimac. Grau en la Regidon de - Likert
Apurimac. Remuneracion Técnica
¢COmo los planes de carrera Determinar la influencia de y e Politica Encuesta
influyen en la gestion por planes de carrera en la gestion Los planes de carrera compensacion e Retribucion

resultados de los servidores
publicos de la Municipalidad

por resultados de los servidores
publicos de la Municipalidad

influyen significativamente
en la gestion por resultados

Variable
dependiente

Planificacion
por resultados

Misién
e Vision
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Provincial de Grau en la Provincial de GrauenlaRegion de los servidores publicos de Gestion por e Objetivos Presupuesto
Regién de Apurimac? de Apurimac. Afio 2021 la Municipalidad Provincial resultados

de Grau en la Region de Presupuesto e  Eficiencia S/.11,576.00
¢Como la formacion y Determinar la influencia de Apurimac. por resultados e  Eficacia soles.
desarrollo influye en la formacion y desarrollo en la
gestion por resultados de los gestion por resultados de los La formacion y desarrollo e  Procesos
servidores publicos de la servidores publicos de la influye significativamente en Gestién e Procedimientos
Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de la gestion por resultados de financiera e Areas
Grau en la Region de Grau en la Region de los servidores plblicos de la auditoria y e  Bienes
Apurimac, Afio 2021? Apurimac. Afio 2021. Municipalidad Provincial de adquisiciones o  Servicios

Grau en la Regi6on de
¢(Coémo la evaluacion del Determinar la influencia de Apurimac. «  Programas
desempefio influye en la evaluacion del desempefio en la Gestion por
gestion por resultados de los gestion por resultados de los La evaluacion del programas y Qbras de

. L . - ~ . infraestructura

servidores publicos de la servidores puablicos de la desempefio influye proyecto o
Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de significativamente en la Equipamiento
Grau en la Region de Grau en la Region de gestion por resultados de los o
Apurimac? Apurimac. servidores publicos de la e Cumplimiento de

Municipalidad Provincial de metas
¢(Coémo la remuneracion y Determinar la influencia de Grau en la Regién De e Cumplimiento de
compensaciones influyen en  remuneracion y  Apurimac. procesos
la gestién por resultados de compensaciones en la gestion
los servidores publicos de la por resultados de los servidores La remuneracion y
Municipalidad Provincial de publicos de la Municipalidad compensaciones  influyen Monitoreo y
Grau en la evaluacion

Region de
Apurimac?

Provincial de Grau en la Region
de Apurimac.

significativamente en la
gestion por resultados de los
servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Grau en la Regi6on de
Apurimac.
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Anexo 02: cuestionario

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar datos para elaborar una tesis profesional
intitulada “Gestion por Competencias y su influencia en la Gestion por Resultados de los
Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de Apurimac. Afio
2021” por tanto, se le agradece su colaboracion sincera. Tus respuestas seran confidenciales y

andnimas.

Marque con un aspa “X” la alternativa adecuada.

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia, utilice la siguiente

escala:
1 2 3 4 )
Nunca Casi Nunca Algunas veces |Casi siempre Siempre
l. DATOS GENERALES
1.1. Sexo 1.2. Edad 1.3. Grado de instruccion
a) Masculino () a) 22-30......... () a) Primaria .................. ()
b) Femenino...( ) b) 30-40......... () b) Secundaria ...... ...... ()
c) 40-50......... () c) Superior no Universitario.( )
d) 50-65......... () d) Superior Universitaria.( )
e) 65amas...( ) e) Maestria.......... ... ()
f) Doctorado.......... ... ()
1.4. tiempo de servicio 1.5. Condicién laboral 1.6. régimen laboral
a) La3meses( ) a) Nombrado...( ) a) Cas....ooovvininnnnnn. ()
b) 4a6 meses( ) b) Contratado( ) b) 1053..................... ()
C) 7mesesal afio...( ) C) 726, i, ()
d) Locacion ............ ()
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Gestion por competencias

Disefio y evaluacion de puestos de trabajo

1. Setoma en cuenta las caracteristicas personales como: formacién académicay la

experiencia laboral

2. Las funciones y tareas de los puestos de trabajo estan acordes la mision, visén y
valores de la municipalidad

3. Lamunicipalidad cuenta con un instrumento que establece la descripcién de los

puestos.

Reclutamiento y seleccién

4.  Se conoce Yy practica adecuadamente los procesos de reclutamiento en la entidad

publica

5. Los procesos de reclutamiento garantizan el buen desempefio en la municipalidad

provincial

6. Lamunicipalidad pone practica la seleccidn interna y externa del personal

Planes de Carrera

7. Se promueve el crecimiento profesional del personal a su cargo

8. Lainstitucién cuenta con planes de carrera para brindar oportunidades

Formacion y Desarrollo

9. Enlainstitucién y las areas, capacitan constantemente al personal

10. Existen facilidades para que el personal se capacite por sus propios medios

11. Se promueve el desarrollo de competencias con el fin de hacer frente a rotacién de

puesto y a la asignacion nuevos proyecto, funciones o responsabilidades.

Evaluacion del Desempefio

12. En lainstitucion se evalla los resultados de cada puesto.

13. La municipalidad considera importante los procesos de logros de resultados de

cada puesto

14. Se practica la retroalimentacion constructiva para mejorar el desempefio en la

municipalidad

Remuneracion y Compensaciones

15. Existe una buena politica de remuneracién y compensacion en la institucion.

16. El sistema retributivo vigente de la institucion estimula el rendimiento del

personal.

17. Existe equilibrio entre compromiso de esfuerzo y retribucién.

MICAELA BASTIDAS
o
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Gestidn por resultados

Planificacion por resultados

1. Cree Usted que se esta cumpliendo con la vision institucional de la Municipalidad
provincial de Grau.

2. Cree Usted que se esta cumpliendo con la misién institucional de la Municipalidad
provincial de Grau.

3. Cree Usted que se esta cumpliendo con los objetivos estratégicos de la Municipalidad
provincial de Grau.

Presupuesto por resultados

4. La asignacion de recursos presupuestales son utilizados eficiente en la Municipalidad
Provincial de Grau

5. Los recursos presupuestales son ejecutados de manera eficaz en la Municipalidad
Provincial de Grau

Gestion financiera, auditoria y adquisiciones

6. Los Procesos administrativos se encaminan a los cumplimientos de las metas en la

municipalidad provincial de Grau.

7. Los Procedimientos administrativos ayudan a desarrollar las funciones de las diversas

areas de mejor manera en la municipalidad provincial de Grau.

8. Considera Usted Qué en el area que desempefia se esta cumpliendo con los objetivos
establecido

9. La adquisicion y entrega de los bienes se ejecutan de manera oportuna para el

cumplimiento de metas en la municipalidad provincial de Grau.

Gestion de programas de proyectos

10. Los programas estratégicos planificados satisfacen con la entrega de bienes y

Servicios los usuarios

11. Las obras de infraestructura se ejecutan en el momento oportuno para satisfacer las
necesidades de los usuarios.

12. la instalaciones y equipamiento de bienes y servicios de la institucion ayudan al

cumplimiento de metas y objetivos en los servidores publicos.

Monitoreo y evaluacion

13. En la institucion se hace la evaluacion de los puestos laborales para el cumplimiento
de metas y objetivos

14. En la institucidn se hace el monitoreo con qué frecuencia del cumplimento procesos
y procedimientos

Muchas gracias por su colaboracion

MICAELA BASTIDAS
o
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Anexo 03: Validacion del instrumento

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mgt. Julian Oré Leiva

Titulo de la Investigacion: “Gestion por Competencias y su Influencia en la Gestion por
Resultados de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region
de Apurimac. Ao 2021”

Objetivo: Determinar la relacion entre el Gestion por Competencias y su Influencia en la
Gestion por Resultados de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Grau
en la Region de Apurimac, afio 2021

Unidad de analisis: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Grau.
Investigador: Bach. Anali Chalco Arone

Instrumento: Cuestionario.

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 ]/2 |3 (4 |5

01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a |b |c [d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = 3+20+20/50 = 0.86 = 86%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es > 70%

Abancay, 17 de marzo de 2021

i : tidas 4o A
Uriversigd Neglora! Micage BIFREER oy
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VALIDACION DE INSTRUMENTO
Datos de Experto : Mag. Elio Nolasco Carbajal
Titulo de la Investigacion . "Gestion por Competencias y su Influencia en la Gestion por

Resultados de los Servidores Publicos de la Municipalidad

Provincial de Grau en la Region de Apurimac. Afio 2021"

Objetivo Determinar la relaciéon entre el Gestion por Competencias y su
Influencia en la Gestion por Resultadosde los Servidores Publicos de la Municipalidad

Provincial de Grau en la Region de Apurimac. Afio 2021"

Unidad de analisis - los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Grau.
Investigador : Bach. Anali Chalco Arone.
Instrumento . Cuestionario
[(Ne | EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
, L2 1512 |5
1 | Operacionalizacion de [a variable Metodologia ! X
2 |Pertinencias de reactivos coherencia X
3 |Cantidad de reactivo para medir variable | suficiente X
4~ | Basados en aspectos teoricos de la consistencia X
variable
5 |Expresado en hechos perceptibles. " |objetividad = = x
6 |Adecuado para los syjetos de estudio  |Oportunidad X
7~ Formular con lenguaje apropiado Claridad X
"Acorde al avance de la cienciay Actualidad X E i
tecnologia |
9 |Muestra una organizacionlogica | Organizacion ) X | :
Calidad de nsfrucciones claridad X
l
TOTAL a b e | d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C=(atb+ct+d+e) /50=(03+28+ 10) /50= 0.82=82%

Nota el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por los tres
expertos es 2. 70%
Abancay, 14 de julio 202!

MICAELA BASTIDAS
o
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Datos Experto: Dr. Rober Anibal Luciano Alipio

Titulo de la Investigacion: “Gestion por Competencias y su Influencia en la Gestion por
Resultados de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region de

Apurimac. Ano 2021”

Objetivo: Determinar la relacion entre el Gestion por Competencias y su Influencia en la Gestion
por Resultados de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Grau en la Region

de Apurimac. Ano 2021”
Unidad de analisis: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Grau.
Investigador: Bach. Anali Chalco Arone

Instrumento: cuestionario

N.° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
12 |34 |5

1  |Operacionalizacion de la variable Mitologia X

2 |Pertinencias de reactivos coherencia X

3 |Cantidad de reactivo para medir variable |suficiente X

4  |Basados en aspectos tedricos de la consistencia X
variable

5 |Expresado en hechos perceptibles. objetividad X

6 |Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

7  |Formular con lenguaje apropiado Claridad X

8 | Acorde al avance de la ciencia 'y Actualidad X
tecnologia

9 |Muestra una organizacion logica Organizacion X

10 |Calidad de instrucciones claridad X

TOTAL a |b c [d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C=(at+b+c+d+e) /50= (24+20) /50=0.88=88%

Nota: el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por los tres
expertos es = 70%

Abancay, 12 de julio 2021
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Anexo 04: Aplicacion del instrumento
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Anexo 05: Base de datos

VARIABLE 2: GESTION POR RESULTADOS

VARIABLE 1: GESTION POR COMPETENCIAS

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P7 | P8 | P9

P6

P5

P4

PL|P2|P3

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Anexo 06: alfa de Cronbach

Alfa de cronbach de la variable gestion por competencias

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 0.0

Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
.948 17

Alfa de cronbach de la variable gestion por resultados

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
.938 14

MICAELA BASTIDAS
o
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Anexo 07: Resultados por cada item

1. Se toma en cuenta las caracteristicas personales como: formacién académicay la
experiencia laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 5 16.7 16.7 16.7
Casi siempre 16 53.3 53.3 70.0
Siempre 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

2. Las funciones y tareas de los puestos de trabajo estan acordes la misién, vison y
valores de la municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 6 20.0 20.0 20.0
Algunas veces 9 30.0 30.0 50.0
Casi siempre 9 30.0 30.0 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

3. La municipalidad cuenta con un instrumento que establece la descripcion de los

puestos.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 9 30.0 30.0 30.0
Casi siempre 15 50.0 50.0 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacién del cuestionario

4. Se conoce y practica adecuadamente los procesos de reclutamiento en la entidad

publica
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 2 6.7 6.7 13.3
Algunas veces 5 16.7 16.7 30.0
Casi siempre 19 63.3 63.3 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

5. Los procesos de reclutamiento garantizan el buen desempefio en la municipalidad

provincial
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 2 6.7 6.7 13.3
Algunas veces 12 40.0 40.0 53.3
Casi siempre 12 40.0 40.0 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
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6. La municipalidad pone practica la seleccién interna y externa del personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 6 20.0 20.0 20.0
Algunas veces 8 26.7 26.7 46.7
Casi siempre 14 46.7 46.7 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

7. Se promueve el crecimiento profesional del personal a su cargo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 10.0 10.0 16.7
Algunas veces 14 46.7 46.7 63.3
Casi siempre 9 30.0 30.0 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

8. Lainstitucién cuenta con planes de carrera para brindar oportunidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 10.0 10.0 16.7
Algunas veces 14 46.7 46.7 63.3
Casi siempre 9 30.0 30.0 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

9. Enlainstitucion y las &reas, capacitan constantemente al personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 15 50.0 50.0 60.0
Algunas veces 8 26.7 26.7 86.7
Casi siempre 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

10. Existen facilidades para que el personal se capacite por sus propios medios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 8 26.7 26.7 36.7
Algunas veces 11 36.7 36.7 73.3
Casi siempre 4 13.3 13.3 86.7
Siempre 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
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11. Se promueve el desarrollo de competencias con el fin de hacer frente a rotacion de puesto y
a la asignacién nuevos proyecto, funciones o responsabilidades.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 11 36.7 36.7 43.3
Algunas veces 15 50.0 50.0 93.3
Casi siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
12. En lainstitucidn se evalUa los resultados de cada puesto.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 8 26.7 26.7 33.3
Algunas veces 11 36.7 36.7 70.0
Casi siempre 4 13.3 13.3 83.3
Siempre 5 16.7 16.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

13. La municipalidad considera importante los procesos de logros de resultados de
cada puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 8 26.7 26.7 33.3
Algunas veces 5 16.7 16.7 50.0
Casi siempre 10 33.3 33.3 83.3
Siempre 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

14. Se practica la retroalimentacion constructiva para mejorar el desempefio en la
municipalidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 5 16.7 16.7 16.7
Casi nunca 7 23.3 23.3 40.0
Algunas veces 13 433 43.3 83.3
Casi siempre 5 16.7 16.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

15. Existe una buena politica de remuneracién y compensacion en la institucién.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 10 33.3 33.3 33.3
Algunas veces 4 13.3 13.3 46.7
Casi siempre 16 53.3 53.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
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16. El sistema retributivo vigente de la institucion estimula el rendimiento del personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casinunca 10 33.3 33.3 33.3
Algunas veces 8 26.7 26.7 60.0
Casi siempre 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

17. Existe equilibrio entre compromiso de esfuerzo y retribucién.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 11 36.7 36.7 43.3
Algunas veces 1 3.3 3.3 46.7
Casi siempre 13 43.3 43.3 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

1. Cree Usted que se esta cumpliendo con la vision institucional de la Municipalidad provincial

de Grau.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 6 20.0 20.0 20.0
Algunas veces 8 26.7 26.7 46.7
Casi siempre 3 10.0 10.0 56.7
Siempre 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

2. Cree Usted que se estd cumpliendo con la misién institucional de la Municipalidad provincial

de Grau.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 6 20.0 20.0 20.0
Algunas veces 11 36.7 36.7 56.7
Siempre 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

3. Cree Usted que se esta cumpliendo con los objetivos estratégicos de la Municipalidad
provincial de Grau.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 3 10.0 10.0 10.0
Algunas veces 11 36.7 36.7 46.7
Casi siempre 14 46.7 46.7 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
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4. La asignacion de recursos presupuestales son utilizados eficiente en la Municipalidad
Provincial de Grau

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 2 6.7 6.7 6.7
Algunas veces 6 20.0 20.0 26.7
Casi siempre 16 53.3 53.3 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

5. Los recursos presupuestales son ejecutados de manera eficaz en la Municipalidad Provincial

de Grau
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 13 433 43.3 43.3
Casi siempre 11 36.7 36.7 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

6. Los Procesos administrativos se encaminan a los cumplimientos de las metas en la
municipalidad provincial de Grau.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Algunas veces 21 70.0 70.0 70.0
Casi siempre 3 10.0 10.0 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

7. Los Procedimientos administrativos ayudan a desarrollar las funciones de las diversas areas
de mejor manera en la municipalidad provincial de Grau.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 13 433 43.3 43.3
Casi siempre 17 56.7 56.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

8. Considera Usted Qué en el &rea que desempefia se esta cumpliendo con los objetivos

establecido
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 2 6.7 6.7 6.7
Algunas veces 11 36.7 36.7 433
Casi siempre 11 36.7 36.7 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

9. La adquisicion y entrega de los bienes se ejecutan de manera oportuna para el cumplimiento
de metas en la municipalidad provincial de Grau.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 4 13.3 13.3 13.3
Algunas veces 14 46.7 46.7 60.0
Casi siempre 10 33.3 33.3 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
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10. Los programas estratégicos planificados satisfacen con la entrega de bienes y Servicios los
usuarios

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 8 26.7 26.7 26.7
Algunas veces 9 30.0 30.0 56.7
Casi siempre 10 33.3 33.3 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

11. Las obras de infraestructura se ejecutan en el momento oportuno para satisfacer las
necesidades de los usuarios.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 4 13.3 13.3 13.3
Algunas veces 16 53.3 53.3 66.7
Casi siempre 10 33.3 33.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

12. la instalaciones y equipamiento de bienes y servicios de la institucion ayudan al
cumplimiento de metas y objetivos en los servidores publicos.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 1 3.3 3.3 3.3
Algunas veces 22 73.3 73.3 76.7
Casi siempre 4 13.3 13.3 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

13. En la institucidn se hace la evaluacion de los puestos laborales para el cumplimiento de
metas y objetivos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 7 233 23.3 23.3
Casi nunca 4 13.3 13.3 36.7
Algunas veces 10 33.3 333 70.0
Casi siempre 9 30.0 30.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario

14. En la institucion se hace el monitoreo con qué frecuencia del cumplimento procesos y
procedimientos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 7 23.3 23.3 23.3
Casi nunca 4 13.3 13.3 36.7
Algunas veces 7 23.3 23.3 60.0
Casi siempre 12 40.0 40.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Nota. Daos obtenidos desde la aplicacion del cuestionario
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Anexo 07: fotos
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