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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre
las competencias gerenciales y la gestién organizacional Municipalidad San Martin
de Porres, afio 2018. La metodologia aplicada en la investigacion responde al
enfoque cuantitativo, proceso deductivo, tipo béasico, alcances descriptivos
correlacionales porque explican la relacion entre variables. La muestra estuvo
conformada por 132 trabajadores. Se utilizé un cuestionario con 42 preguntas. La
confiabilidad aprobé con 0.915 en competencias gerenciales y 0.924 en gestion
organizacional mediante el coeficiente de Crombach, considerado como de Alta
confiabilidad. El resultado del analisis descriptivo comprobd que perciben un nivel
regular predominante 43.9%, el nivel bueno 25.0% y nivel bajo el 31.1% en la
competencias gerenciales. En la gestion organizacional el preponderante es el nivel
poco eficiente 39.4, nivel eficiente 27.3%, el nivel deficiente 33.3%. El estadistico
inferencial mediante Rho Spearman evidencio un coeficiente de relacion positiva
considerable y significativa cuyo valor fue (r= 0,848 y P= 0,000) directamente
proporcional entre la competencias gerenciales y la gestion organizacional, asi
mismo el (Sig. = 0,000< 0,05) la decision opugnar la hipétesis nula y aprobar la
hipdtesis general. Esta investigacion deriva en gran medida de la inquietud por
conocer y proponer alternativas de mejora para los que dirigen en organizaciones

municipales, para ello se emplea el uso de competencias gerenciales.

Palabras clave: Competencias gerenciales, gestion organizacional, metodologia,

gerentes, alternativas.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship between
management competencies and organizational management San Martin de Porres
Municipality, 2018. The methodology applied in the research responds to the
guantitative approach, deductive process, basic type, descriptive correlation scopes
because they explain the relationship between variables. The sample consisted of
132 workers. A guestionnaire with 42 questions was used. The reliability approved
with 0.915 in managerial competencies and 0.924 in organizational management
through the Crombach coefficient, considered as High Reliability. The result of the
descriptive analysis showed that they perceive a predominant regular level of
43.9%, the good level of 25.0% and a low level of 31.1% in the management
competencies. In organizational management the predominant is the inefficient level
39.4, efficient level 27.3%, the deficient level 33.3%. The inferential statistic by
means of Rho Spearman evidenced a considerable and significant positive
relationship coefficient whose value was (r = 0.848 and P = 0.000) directly
proportional between management competencies and organizational management,
likewise the (Sig = 0.000 <0.05) the decision opposes the null hypothesis and
approves the general hypothesis. This research derives largely from the concern to
know and propose alternatives for improvement for those who run in municipal

organizations, for this the use of management skills is used.

Key words: Managerial competencies, organizational management, methodology,

managers, alternatives.
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1.1 Realidad problemética

La gestion por competencias se posicionado ha logrado aplicarse con toda
su virtualidad en el sector publico de los paises. A pesar de ello, tratAndose de
puestos directivos es donde su enfoque resulta mas relevante. Cada vez mas se
reconoce que se requiere en las administraciones publicas de directivos

competentes y con ética para que puedan llevar adelante una gestion efectiva.

Actualmente en América Latina la corrupcién en las instituciones publicas se
ha incrementado en las municipalidades de todo el pais en especial en el Peru
debido a que muchas veces los alcaldes elegidos por su jurisdiccién provincial o
distrital adolecen de principios y valores para dirigir la organizacion municipal y
eligen a sus asesores que muchas veces desconocen las competencias basicas y
gerenciales. Esto del crecimiento de la corrupcion se da porque durante muchos

anos no se tomado en cuenta el control institucional.

El desarrollo de las competencias es una necesidad para las organizaciones
gue tienen la responsabilidad de todos los departamentos conforman la estructura
organica, esto se logra mediante los procedimientos y proceso en la gestion

organizacional que tienen que funcionar en forma articulada.

Segun las estimaciones de Transparencia Econdmica MEF a nivel de
gobierno local la Municipio San Martin de Porres han devuelto fondos transferidos
durante los ultimos afios 2016 al 2018 siendo de la forma siguiente: en el afio 2016
ejecuto el 86.9% y no ejecuto el 13.1% del presupuesto. El 2017 ejecuto el 75.5%,
no ejecutando 24.5%, el afio 2018 la ejecucion del presupuesto fue 89.6% y el no
ejecutado 10.4%. Esta es una de las razones por la que se les recorta el

presupuesto para los afios siguientes.

Este problema es también nacional sucede mayormente en los niveles
regionales y locales que no ejecutan el total del presupuesto y devuelven dinero por
ejemplo lo sucedido en la region de Puno el afio 2017 invirtié 35.3% durante el afio

y devolvid 64.7% de su presupuesto asignado Diario Correo (8-12-2017).
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Estimaciones del INEI, los residentes de circunscripcion San Martin de Porres
en el periodo 2018, alcanza a 739,252 habitantes, la poblacion de mujeres es el
52% y hombres es 48%.

La inseguridad ciudadana se esta incrementando en la jurisdiccion San Martin
de Porres es necesario la municipalidad vez de devolver dinero de los fondos del
presupuesto al tesoro publico deberia utilizar en adquirir camaras de video

vigilancia y otros implementos.

Segun. Peru: Indicadores de gestion municipal 2018 del INEI el sector San
Martin de Porres tiene 19 cdmaras video vigilancia, mientras otros distritos cuentan
con mas, como es el caso de los distritos de Los Olivos con 180 y Comas 60
camaras de video vigilancia (p.159)

EL Peru es el que tiene el mayor nivel de corrupcion en América Latina. El
Peru se clasifico en el lugar 96 de un total de 180 paises. indice de percepcion de
corrupcion Este analisis fue preparo por Transparencia Internacional y publicado en

Semana Econdmica (2018).

Las municipalidades por intermedio del gerente municipal y el gerente
administrativo deben crear una oficina de autocontrol financiero interno donde se
revisara los documentos fuentes que estén totalmente saneados antes de proceder
al pago por concepto de bienes, servicio, valorizacion por avance de obras, planillas

de personal y otros.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes

Presentacion estudios realizados que tratan sobre las competencias de las
personas, ellos proponen metodologias, referencias teoricas y conclusiones que
bien pueden guiar la presente investigacion. Estos antecedentes permiten construir

una vision global.
Internacionales

Salazar (2018) su investigacion que trata sobre el desempefio de directores

educacion estatal. Ambato — Ecuador.



17

Los objetivos especificos son diagnosticar el tipo de competencias
gerenciales, analizar el nivel de desempefio laboral y. La metodologia utilizada es
el disefio de campo, enfoque cuantitativo, correlacional - causal. Para los resultados
estadisticos se empled el andlisis inferencial mediante el coeficiente de Pearson.
La demografia constituida 89 autoridades Una de las conclusiones hace referencia
de la dimensidon competencias de liderazgo y competencia de comunicacion que
obtuvieron en ambos el nivel alto 87.6 % lo capacidad de destreza adecuado en el
manejo de sus funciones permitiendo de esta manera que se tenga mejor las
autoridades de educacion superior En los resultados estadisticos son las
dimensiones de las competencias gerenciales las que fueron seleccionadas por la
mayor parte de un grupo de autoridades que demostraron conocimiento de las
competencias. Mientras que otro grupo se ubica en rangos medios y bajos son los

gue requieren de competencias.

Ocando (2014) en su investigacion “competencias gerenciales del personal
directivo en instituciones educativas primaria del municipio Jesus Enrique Losada”
Maracaibo — Venezuela. El procedimiento del método es del tipo de campo, basico,
cuantitativo descriptivo correlacional. Para los resultados estadisticos se considero
analisis descriptivo de los datos. La poblacidon se tipifica como finita ya que el
numero de sujetos que la conforman no es igual o superior a 100. El nivel de
determinacién de la muestra, se obvio, dado la poca cantidad de sujetos
conformantes de la poblacién 39 entre directivos y docentes. Los datos de los
resultados estadisticos Una de las conclusiones hace referencia en la dimension
competencia social que obtuvo el nivel mas alto debido a que el personal directivo
y docente encuestado develd casi siempre se identifica con la empatia. Segun estos
resultados el personal directivo posee la capacidad de aceptar los sentimientos,
necesidades e intereses de los docentes. En relacion al personal directivo se
evidencié casi nunca se cumplen a cabalidad los procesos de planificacion,
organizacion, control, direccion, comunicacién, autonomia y liderazgo estan
ausentes entre los miembros de la comunidad educativa. Proponer entrenamiento
permanente al personal directivo sobre las competencias gerenciales, quienes
necesitan prepararse de manera teérica y practica con respecto a la Planificacion,

Direccion, Organizaciéon y Control y Liderazgo. En conclusién, los datos de los
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resultados estadisticos demuestran que las dimensiones competencias
administrativas y competencias genéricas de las competencias gerenciales casi
nunca se cumplen. De esto se deduce que no hay liderazgo, conocimiento,
habilidad y actitud por parte de la gerencia debido a que se aplican en forma
inadecuada. Esto traera como consecuencia la desmotivacién del personal que

labora.

Fernandez (2016) en su investigacion “Competencias gerenciales de los
directivos para organizaciones inteligentes” Maracaibo, tuvo como objetivo general
del estudio es establecer las competencias gerenciales de los directores para
organizaciones inteligentes, los objetivos especificos se identificara tipos
competencias gerenciales que posee el personal directivo y explicar las
competencias profesionales especificas del gerente educativo La poblacion estuvo
conformada por 94 individuos entre ellos gerentes y docentes, esta poblacion se
tipifica como finita ya que el nimero de sujetos que la conforman no es igual o
superior a 100. El nivel de determinacion de la muestra, se obvid, dado la poca
cantidad de sujetos conformantes de la poblacion. En el resultado estadistico se
empled el Rho Pearson obteniéndose un nivel de correlacion de (0.976) valor lineal
fuerte entre las competencias basicas genéricas, competencias especificas y
organizaciones inteligentes. Una de las conclusiones hace referencia de la
dimension competencias basicas genérica tiene un 47% obtuvo el nivel mas alto de
aceptacion por parte de los docentes y la competencia especifica tiene 42%, siendo
el segundo mejor puntaje lo cual permite que exista una buena capacidad de
coordinacion y destreza adecuado en el manejo de sus funciones permitiendo de
esta manera que se tenga mejor desempefo laboral de los directivos y docentes

de las organizaciones inteligentes.

Revista Sotavento M.B.A. N° 27 (Afio 2016 pp. 132-141), en su analisis
‘competencias y éxito gerencial en empresas de servicios publicos, municipios de
Riohacha y Maicao, Guaijira” Colombia. . La metodologia para desarrollar la
investigacion se considera que es del tipo descriptivo teniendo un enfoque
cuantitativo. La poblacién de las empresas de servicio publico esta constituido por
195 trabajadores, y la muestra fue del tipo aleatoria con 115 sujetos entre ellos 38

directivos y 77 trabajadores. El analisis para los resultados estadisticos se empled


https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=23425
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media aritmética para la correlacidon entre la competencia y éxito gerencial. Una de
las conclusiones hace referencia de los datos que se obtuvo el 3,18 de nivel
moderado obtuvo la segundo mejor de aceptacion por parte de los docentes y la
competencia administrativas de 3,47 de nivel alta del baremo de comparacion
obtuvo el primer mejor puntaje lo cual permite que exista una buena capacidad de
conocimiento, de coordinacion y destreza adecuado en el manejo de sus funciones
permitiendo de esta manera que se tenga mejor desempefio laboral de las
empresas. En conclusion, los datos estadisticos de las competencias y sus
dimensiones competencias basicas y competencias administrativas demostraron
gue las empresas de servicios publicos presentan dificultades en su relacion con el
personal. Esto quiere decir el gerente primera linea, sub gerentes y personal no
estan cumpliendo con los principios de las competencias que son conocimiento,

habilidades, comportamiento y actitudes.
Nacionales

Casa (2015), en su investigacion “Gestidon por competencias y desempefio laboral
del personal administrativo en la municipalidad distrital de San jer6nimo”
Andahuaylas, su metodologia que empleo fue descriptivo correlacionar siendo
cuantitativo, su disefio es campo, considero una muestra de 42 del personal
administrativo entre hombres y mujeres. Para los resultados estadisticos considero
el coeficiente de Spearman para contrastar las hipotesis planteadas de donde
encontré que correlacion moderada (valor Rho = 0,555 y p =0,001) de forma similar
las dimensiones consideradas como son seleccion de personal,
capacitacion/desarrollo y carrera profesional. En conclusion teniendo en
consideracion los rendimientos estadisticos de este estudio donde rechaza la

hipétesis nula y existe relacidn significativa en sus dimensiones.

Lujan (2016). En su investigacion “Competencias gerenciales y la toma

toma de decisiones en los trabajadores de la unidad de administracion de
Foncodes”. 2016. La metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo y de proceso
deductivo descriptivo—correlacional, diseiio de campo, muestra constituida 73
trabajadores. Para resultados del analisis estadistico contrastar hipotesis
competencia gerenciales unidad administracion cuyo valor fue (Rho = 0.821y p =

0.001); de forma similar hay relacién alta moderada entre competencias
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conceptuales, competencias humanas y competencias técnicas con el
comportamiento en la toma de decisiones. Por ultimo, el 47.9 % que el personal
percibe de las competencias gerenciales de Gerentes Regionales de dicha
institucion son de nivel favorable, siendo la dimensidn competencias humanas de
mayor focalizacion el 52.1 % trabajadores de la unidad de administracion sefialan
que es favorable; el 61.6 % del personal perciben que la dimensidn de planificacion
de la variable dependiente toma de decisiones es adecuado.

Fonseca y Rojas (2017), en su investigacion titulada: “Competencias gerenciales
y ejecucion del programa de inversiones en la sede del gobierno regional de
Huénuco, periodo 2015 — 2016, La metodologia que aplico fue del tipo descriptivo-
correlacional siendo su enfoque cuantitativo, el tipo de disefio de campo. La
muestra fue 88 trabajadores que fueron evaluados mediante preguntas del
cuestionario. En el andlisis estadistico se empleo el coeficiente Spearman (Rho)
para contrastar las hipotesis y la correlacion entre las competencias gerenciales y
el comportamiento en la ejecucion del programa de inversiones se obtuvo un valor
significativa (Rho = 0,390 y p = 0,001); de forma similar se dieron con las otras
dimensiones del liderazgo, planificacion, globalizacion. Por ultimo, el 76,1%
perciben que las competencias gerenciales de los Gerentes Regionales de dicha
instituciéon son de nivel regular, siendo la dimension focalizada a mejorar la
“Globalizacion”; el 78,4% del personal perciben que la calidad de ejecucion del
programa de inversiones fue de nivel regular durante el periodo 2015 - 2016, siendo

la dimension focalizada a mejorar la “Brecha ambiental”.

Alvarez (2017), en su investigacion “Competencias gerenciales y la gestion

administrativa en instituciones educativas de la UGEL 04 Lima, 2016”.

La metodologia utilizada en la investigacion es basico de tipo descriptivo-
correlacional, siendo su enfoque cuantitativo y su disefio de campo por que la
evaluacion se realiz6 en el lugar de los hechos, la muestra estuvo constituida por
112 personas que fueron evaluadas. Para los resultados estadisticos se emple6 el
(Rho) de Spearman para contrastar las hipétesis planteadas encontrando una

correlaciéon de (valor Rho=0.826 y p= 0,001) de forma similar en las dimensiones
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con el comportamiento de la gestion administrativa. Por ultimo, el 50.89 % de

personas perciben que las competencias gerenciales de
1.3 Teorias relacionadas al tema
Definicién de competencias

La competencias conformada por experiencias adquiridas, destrezas,
comportamiento, actitudes, valores que toda persona debe tener y seran de mucha
utilidad en acciones cotidianas y laborales (Nufiez et al., 2014, p. 30).

Las competencias son la reunién del conocimiento, actitudes, habilidades y
obligaciones en las actividades cotidianas de los seres humanos al desempefarse
en cualquier trabajo definido por Vazquez (2010) quien es citado por (Barzola y
Pefa, 2014, p. 212).

Las competencias son cualidades innatas y de dominio que posee una
persona para desarrollarse en diferentes trabajos con responsabilidad y eficiencia

lo define Spencer y Spencer (1993, p. 122)
Caracteristicas

Para las autoras Spencer y Spencer (1993) citado por (Correa, 2007, p. 15) quienes
argumentan las competencias son individualidades propios al ser contienen,
motivaciones, rasgos de personalidad, estilos de comportamientos, el auto
concepto, los conocimientos, destrezas fisicas y destrezas de aprendizaje. La
verificacion de las caracteristicas tuvo como resultado la manera como se juntan

estableciendo la demostracion de la conducta humana.

Las caracteristicas faciles de obtener y aumentar son el conocimiento y las
destrezas, asi mismo son mas visibles u observables. Las caracteristicas dificiles
de alcanzar y evaluar son patrén de conducta, auto imagen, motivacion y rasgos de
personalidad no son visibles ni observables, adquirir y ampliar, se vincula con la
Inteligencia Emocional definido asi por Daniel Goleman (1997) citado por (Correa,
2007, p.15)



22

Boyatzis (1982), citado por (Rabago, 2010, p.24), define las caracteristicas
de competencias se encuentran visibles y otros ocultos en una persona que tiene

competencias laborales exitosas en cualquier empleo de trabajo.

Las caracteristicas subyacentes son las siguientes:
Rasgos

Rabago (2010) define que son las actividades que realiza diariamente esto le
incrementa su personalidad y acciones en su puesto de trabajo (p.24)

Auto concepto

Son los diferentes comportamientos o conducta que tiene una persona asi los
demas Rabago (2010, p. 24)

Motivos

Son los cambios de conducta del ser humano al sobre ponerse en distintos

momentos Rabago (2010, p.24)
Conocimiento

Es cuando la persona esta capacitado para realizar una funcién en su trabajo o
actividad diaria Rabago (2010, p.24)

Destreza

Son habilidades que tienen las personas y las competencias necesarias para

ejecutar o efectuar diferentes tareas Rabago (2010, p.24)

Componente de la competencia

Son parte integral de la competencia que facilita alcanzar al individuo conclusiones

optimos, (Pereda y Berrocal, 2001), citado por (Garcia - Saiz, 2011, p. 488).
Saber: Conocimiento

Son conglomerados de experiencias que tiene la persona para ejecutar diariamente

las competencia adquiridas (Garcia - Saiz, 2011, p. 488).
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Saber hacer: Habilidad

Es la capacidad adaptar los conocimientos que detenta la persona en su trabajo o
cargo que desempefia. (Garcia - Saiz, 2011, p. 488).

Saber estar: Actitudes y comportamientos

Las actitudes son formas de comportamiento de acuerdo particularidades

organizacional, normas y reglas. (Garcia - Saiz, 2011, p. 488).
Querer hacer: Motivacién

Las expresiones motivacionales, son las culpables que una persona no desea

efectuar actitudes es decir los comportamientos. (Garcia - Saiz, 2011, p. 488).
Importancia de las Competencias

El mundo esta cada vez mas globalizado, Hoy las competencias son importantes.
Disponer de una fuerza de trabajo capacitada es fundamental para abrir la puerta
a la prosperidad econdmica y la construccion de sociedades mas inclusivas.
Conocer las competencias de un trabajador es muy importante porque permite

identificar lo que la persona sabe hacer y como realiza sus funciones.

Segun Alles (2002 b) citada por (Bedolla y Sanabria 2006, p.11) precisa porque son

importantes las competencias:
Perspectiva para las organizaciones

Las competencias que empleados detentan colabora con empresas en concebir un
modelo de administracion que habilite acciones acerca de sus empleados. Alles
(2002 b) citada por (Bedolla y Sanabria, 2006, p.11)

Perspectiva para la persona

Las competencias son importantes porque orienta acciones efectuar para obtener
la destreza en las areas que precisan perfeccionar Alles, (2002b), citada por
(Bedolla 'y Sanabria, 2006, p.11)

Las competencias son importantes para las empresas y organizaciones

porque motiva a los trabajadores de acuerdo a sus caracteristicas que poseen de
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manera individual y de esta manera tenga el personal mayor productividad y

motivacion proporcionando mejores resultados en sus entes de trabajo.
Clasificacion

Segun Alles, (2008), ordena las competencias en cardinales o generales,
especificas gerenciales y especificas por area. (p.85)

Competencias cardinales

Son aquellas competencias que deben poseer cualquier trabajador en las

organizaciones (p.85)
Competencias especificas

Son competencias requeridas en los niveles ejecutivos, niveles gerenciales
intermedios y de supervision de las organizaciones, cargos que tienen bajo su
mando a un grupo de colaboradores y lideran los procesos Segun Alles, (2008. p.
85).

Las competencias especificas por areas

Son aquellas competencias que requieren todos los colaboradores, estan

relacionados con el area de trabajo y sus colaboradores, Alles, (2008, p.85).
Tipos de competencias

Segun (Gallart y Jacinto, 1995), citado por Correa (2007, p.20) identifica tres tipos

de competencias siendo las siguientes:
Competencias basicas

Conocimientos necesarios para captar aspectos que permita desenvolverse
oportunamente, estas se poseen en los centros educativos. (Gallart y Jacinto,
1995), citado por Correa (2007, p.20).

Competencias generales

Estas competencias se distribuyen por especialidades de diferentes profesiones

para desempefarse en diversos trabajos. Precisar que el trabajo en equipo,



25

resolver problemas y observaciones decisivos son necesarios en esta reunion de

competencias. (Rodriguez, 2005), quien es citado por (Correa, 2005, p. 21)
Competencias especificas

Son principios exclusivos para trabajos profesionales y estan unidos a requisitos
relacionados con cumplir su labor. Las actitudes de caracter experto o capacitado
estan relacionados con un sector de trabajo como lo menciona (Gonczi y
Athanasou, 1996), citada por (Correa, 2007, p.21).

1.3.1 Definicion de competencias gerenciales
Segun, Hellriegel, Jackson, Slocum, y Franklin (2017), definen

“Es la fusion de capacidades, conducta, habilidades tiene un individuo
para cumplir diversidad cargos en diversas organizaciones”. Ademas,
menciona que actualmente no se califica por su capacidad, sino
también el nivel de destreza que tiene la persona para sujetarse y
dirigir a otros. Es decir, estas personas tienen la capacidad y

experiencia indispensables para realizar tareas. (p.4)

Segun Robbins (2002), citado por (Socarras, Gonzales y Ucros, 2016, p.133)
define las “competencias gerenciales es la reunion de conocimientos, actitudes,
habilidades que se vinculan con comportamiento del gerente”. “Estan adheridos al
guehacer con las competencias esenciales y administrativas, las personas
adquieren conocimiento y diferentes estilos de comportamiento en las
organizaciones cuando ejecutan o desarrollan diferentes obligaciones para cumplir

los propdsitos”.
Gutiérrez (2010) define

“Como aquellos que pertenecen a las obligaciones de personas que
cumplen los cargos de gerentes y organizar una organizacion”.
“Precisa es la reunion de conocimientos y experiencias son utilizados
para solucionar posiciones concretas relacionadas con la direccién y

coordinacion”: Aclara que estos casos sedan mayormente entre
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gerencias que estan constantemente supervisando los procesos de

produccion (p.16).

Los gerentes por estudios o experiencia laboral en organizaciones. Tiene
gue tener conocimiento en aplicar competencias genéricas y un plan estratégico
gue le ayudaran a desenvolverse como lider y poder cumplir las metas, sea publica
o privada. Ademas, tener conocimiento en estructuras, disefios, los procesos, del
sistema administrativa, recursos humanos, recursos financieros, presupuesto y

control.

Esta afirmacién, lleva a comprender la importancia del trabajo del gerente
gue deben desempefiarse eficientemente en cualquier organizacion, es el que

planifica, coordina, distribuye los recursos.

En tal sentido, la investigacion pretende conocer a través de una evaluacion
la obtencion de datos veraces, si realmente las competencias gerenciales es de

gran importancia.

El proceso en la gestion organizacional, es una preocupacion permanente
del gerente y sub gerentes de la institucion en mencidén cuyo objetivo es brindar

servicios de calidad a la poblacién de la jurisdiccion.
Caracteristicas de las competencias gerenciales

Segun Urefia (2013) citada por (Parra, 2015, p.1) las propiedades de las

competencias son.

Las competencias son conductuales porque son conductas que realizan las

personas en sus centros laborales para obtener resultados..
Son actitudes que los individuos saben controlar

Se pueden desarrollar, mejorar su desempefio

Son un conjunto integrado de repuestas complejas.

Son contradictorias y paradéjicas Urefia (2013) citada por (Parra, 2015, p.1)
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Tipos de competencia gerenciales
La clase y variedad de competencias es extensa
Diversos especialistas han disefiado grupos de competencias de diferentes grados.

Segun (Cordua, 2000) citado por Dammy Szmulewicz (2007, p. 63), sostiene
gue las empresas actualmente exigen a su personal y profesionales no solo
experiencia sino una fusién de competencias. Precisa los siguientes tipos de

competencias (p.63).
Las competencias genéricas

Son empleadas en diferentes areas ocupacionales, por los individuos como
son las expresiones, enmendar dificultades, los gestos y valores personales. Damm
y Szmulewicz (2007, p.63), cita a (Cordua 2000).

Las competencias genéricas son actitudes o conductas asociadas a

desempenios habituales en diferentes organizaciones
Competencias técnicas

Estas competencias son muy necesarias para desempefar o ejecutar una
indicada labor técnica y/o profesion mediante el cual los trabajadores cumplen sus
tareas, como lo menciona Damm y Szmulewicz (2007, p.63), cita a (Cordua 2000).
Las competencias técnicas explican las capacidades o actitudes definidas que
estdn comprendidas con el desempefio en un cargo u ocupacion técnica o

especifica en las organizaciones.
Competencias especificas

Las organizaciones necesitan que sus profesionales tengan conocimiento de
las competencias especificas para que sean utilizadas en las tareas especializadas
y cumplir con el objetivo como lo sefiala Damm y Szmulewicz (2007, p.63), cita a
(Cordua 2000) se obtiene con la transferencia y aprovechamiento por parte de un
individuo en una sucesion de temas referentes al conocimiento de materiales y

equipos, teorias, destreza, manera de empleo que determina una materia especial
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definida que posteriormente son solicitadas para desempefiar tareas especificas

gue son utilizadas por los profesionales de una organizacion.
Dimensiones de las competencias gerenciales

Para esta investigacion se considera el cluster de competencias gerenciales que
mencionan Spencer y Spencer (1993), citada por Alles (2007, p.31) y esta

conformado por las siguientes competencias:
Dimension 1: Desarrollo de personas

El gerente de los recursos humanos debe tener la competencia o habilidad
necesaria para acrecentar o perfeccionar la preparacion en los trabajadores de una
organizacion después de haber examinado sus obligaciones lo que traera
beneficios para la institucion. Es fundamental importancia para una organizacion el
crecimiento integral de sus miembros ya que en la medida que crecen las personas,
crece la organizacion, como lo argumenta Gutiérrez (2010, p.38) es la disposicion
para iniciar actividades y desarrollar las capacidades y destrezas que requieren los

trabajadores en una organizacion.

Indicadores:

Orientacion al trabajo

Formacion permanente (capacitacion, entrenamiento)
Motivacion.

Autocontrol.

Resolucién de problemas

Dimension 2: Direccidén de personas

Para un gerente es muy importante la comunicacion porque ayuda ordenar y
supervisar a los funcionarios en sus responsabilidades. Es el esfuerzo que lleva a
cabo quien tiene a su cargo las personas, Esta competencia esta ampliamente
relacionada con el liderazgo, que trataremos mas adelante. Como lo sefala

(Gutiérreque esta la persona a cargo de la gerencia tiene que informar, liderar,
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conducir, orientar el esfuerzo, la dedicacion y los valores de los trabajadores y a
hacia su propio desarrollo, considerando o sosteniendo el beneficio que debe tener

la organizacion a periodo o tiempo extenso o prolongado”.
Indicadores:

Etica

Liderazgo.

Claridad del trabajo.

Innovacion

Comunicacion

Dimension 3: Trabajo en equipo y cooperacion

El trabajo en equipo y cooperacion es la decision o habilidad para compartir
entendimiento y pericia que posibilitan trabajar mutuamente o reciprocamente con
otros para lograr un proposito, disponiendo tareas. Por eso es tan importante
desarrollar esta competencia puesto que involucra a las personas que conforman
el equipo estén encaminadas a un objetivo comun, como menciona (Gutiérrez,
2010, p.38), para conseguir desarrollar los distintos procedimientos o tareas, se
requiere la participacion y cooperacion de diversos trabajadores, impulsando de
esta manera la solidaridad y la correspondencia entre los colaboradores y

originando una mejoria y un aumento de la calidad.
Indicadores:
Comunicacion

Confianza reciproca
Flexibilidad
Compromiso

Optimismo
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Dimension 4: Liderazgo

Por esta razon un gerente de cualquier organizacion para convertirse en lider o jefe
de un grupo debe enfocarse en orientar a su gente, desplegar proteccién, acaudillar
0 guiar sin obstaculizar ni vigilar a sus discipulos, como lo menciona (Gutiérrez,
2010, p.38) Es el principal motor que da a la organizacion una vision de lo que
puede llegar a ser y su capacidad para traducir esa vision en realidad, Por esta
razon un gerente de cualquier organizacion para ser un lider tiene que realizar o

cumplir diferentes enfoques o planteamiento..

Indicadores:

Toma de decisiones.

Comunicacion.

Trabajo en equipo.

Evaluacion.

Importancia de las competencias gerenciales

Segun, Gutiérrez, (2010) las competencias tienen importancia por lo siguiente:
Identifican oportunidades para mejorar servicios y productos.

Se logran resultados con la mayor capacidad y firmeza posible
mediante la aplicacion y coordinacion de recursos técnicos y

capacidades humanas con los que cuentan las empresas.

El éxito de las empresas dependera directamente de los directores o

gerentes generales, a través de las competencias gerenciales.
Logran determinar la vision del futuro de la empresa.
Logran seleccionar los mejores perfiles. (p.16)

1.3.2 Definicién de Gestién Organizacional

Son procedimientos por el cual todos los directivos, trabajadores de diferentes

areas ejecutan o llevan a cabo determinadas tareas conectados con el propésito
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alcanzar aspiraciones la organizacion. Este proceso debe concordar con los
propésitos del plan (Vision) y objetivos sistematicos (Misién). Sanchez (2006,
p.118).

La Gestion organizacional es segunda variable investigacion, resultado de
todo el proceso de gestion que realizan los trabajadores de las aéreas involucradas

con el objeto de lograr los fines.

Las organizaciones estan ordenadas estructuralmente por niveles
gerenciales cada uno con sus funciones que tiene la finalidad de cumplir con la
gestion organizacional mediante procesos o tareas para lo cual realizan ciertas
actividades interrelacionada mediante un conjunto de cumplir fines,

organizacionales.

Dimensiones e indicadores de la variable Gestion organizacional

Dimension 1: Planeamiento Estratégico

Son procedimientos que intervienen en una institucion determina su vision de
amplio periodo y estrategias para lograr la solidez, advertencia, flaqueza, ocasion
(Reyes, 2007, p. 244)

Indicadores:
Cumplimiento resultado por objetivos, Mision Vision.
Dimension 2: El organigrama

El organigrama es el esquema de la distribucion de la organizacion donde contiene
los departamentos, areas y los niveles jerarquicos de autoridad, como lo argumenta
Franklin (2009, p.124), es la sinopsis del armazon u organizacion de una empresa

gue esta segmentada en areas y departamentos fijando mandos.
Indicadores:
Manual organizacion funciones

Manual de procedimientos.
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Dimensién 3: La distribuciéon de tareas

Se denomina tarea a un determinado trabajo o actividad que se lleva a cabo en la
organizacion publica o privada. Las tareas requieren de nuestro tiempo y dedicacion
de modo excluyente. (Taylor, 1911 p.34).

Indicadores:
Se cumple con los procedimientos y resultados.
Dimension 4: Recursos financieros

La gestion financiera es indispensable en cualquier actividad organizada o sujeta a

una planificacion o presupuesto, lo menciona Pérez-Carballo (2015, p. 25),
Indicadores:

Gestion financiera

La ejecucion presupuestal

La ejecucion de gastos presupuestal se articula con la organizacion en
cumplimiento con los objetivos y metas de la mision. Estd sustentado la
disponibilidad del presupuesto con el flujo de caja asociado a las partidas contables
de la organizacion. La programacioén de compromisos trimestral concuerda con los

pagos que realiza con la tesoreria de la organizacion.
Dimension 5: Recursos Humanos

En las organizaciones son imprescindible los trabajadores que ejercen definidas

funciones en diferentes areas (Chiavenato, 2010, p. 1)

En la especializacion laboral, las habilidades se pueden precisar como el talento,
veridico y probada, para desarrollar un trabajo profesional. Las competencias de
los recurso humanos son la evaluacion, estudios, evolucion y medir la contribucion

de los trabajadores en cada cargo.
Indicadores:

Evaluacion del desempefio en el cumplimiento de programas.
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Dimension 6: La division del trabajo

En una organizacion la distribucidon u ordenamiento de las areas indispensable que
son efectuados o ejecutados por diversos trabajadores especializados, como
sefala Keith (2003, p. 367).

Indicadores:

Manual de procedimientos

Especializacion por tareas

Dimension 7: Los canales de comunicacion

Una organizacion debe tener buena comunicacion porque ayuda a ordenar y
supervisar a los funcionarios ademas a sostener un clima de buen ambiente, como

sefala Fernandez (1997, p.27).
Indicadores:
Documentos escritos, codificados y formales.

En la operacionalizacion de las principales variables se descompuso en
dimensiones e indicadores, mediante las cuales se elaboraron las 42 preguntas que
se consideraron en el cuestionario de evaluacion para una muestra de 132
personas conformado por gerentes, sub gerentes y trabajadores. Considerando
para las respuestas se consideré escalas de cinco alternativas, después de
recolectar los datos con las respuestas respectivas se utilizaron los rangos en el

analisis estadistico de resultados.
Definicion de Estructura organizacional

Decide como distribuyen, retinen y organizan las tareas o actividades del cargo
laboral Robbins y Judge (2009, p. 519).

Distingue seis fundamentos:

Especializacion del trabajo, la Jerarquia o categoria se distribuyen por areas y
tareas, Robbins y Judge (2009, p. 519).
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Departamentalizacién, son principios para reunir los cargos del personal de una

organizacion, Robbins y Judge (2009, p. 521).

Cadena de mando, es la sucesion incesante de la direccion que disminuye del
mayor margen al menor nivel. Robbins y Judge (2009, p. 523)

Autoridad, el ejecutivo tiene el derecho de ordenar y que estas se cumplan para
bien de la organizacion. Robbins y Judge (2009, p. 523).

Unidad de mando, todos los subalternos de una organizacion tiene un jefe, siendo
ante el responsable de sus actividades laborales. Robbins y Judge (2009, p. 523).

Extension de control, es fundamental porque precisa la cantidad de subalternos a

manejar con eficiencia y eficacia por un gerente. Robbins y Judge (2009, p. 523).

Centralizacion, el gerente superior es el Unico que toma de decisiones en una

organizacion Robbins y Judge (2009, p. 525).

Formalizacion, determina que los cargos funcionales se hallan iguales en la una
institucion. Robbins y Judge (2009, p. 525).

Definicion del disefio organizacional

Segun, Daft (2012), precisa como la agrupaciéon de factores vinculado a personas
para dedicarse a dirigir y liderar una institucion por medio de implementar
estrategias, planes, metas y objetivos a través de la descripcion de cargos, manual

de procesos y un entorno laboral adecuado (p.15).

El disefio organizacional (Weber, 1909) citado en (Griffin, 2011) identifica la
forma de administrar una empresa a través de dos enfoques: el modelo burocratico
y el modelo conductual. El primero esta basado en la autoridad legitima y formal a
través de reglas estrictas, regulaciones y procedimientos funcionales estandar.
Mientras que el modelo conductual organizacional, esta relacionado directamente
con el comportamiento, el desarrollo y el movimiento de las relaciones humanas
Las empresas con un modelo burocratico son menos eficientes que aquellas que
siguen el conductual porgue se enfatiza en el comportamiento humano,
comunicacion, definicibn metas y control del cumplimiento a través del desempefio.

Como las organizaciones son diferentes, estos modelos pueden no servirles a
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todas, por lo que el modelo burocrético es familiarizado con entidades del gobierno,

otras organizaciones privadas haran uso de la combinacién de ellos. Griffin (2011,
pp. 15-6)

Definicién de organizacion

Segun, Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), sefiala que la organizaciéon es una
reunion responsable y organizado por individuos, quienes interactian para lograr

objetivos (p.6)

Toda organizacion tiene estructura, departamentos, secciones, division del
trabajo, maquinarias, tecnologias y sistemas en donde el personal que labora en
dichas organizaciones sean estas privado o publica aplican sus conocimientos,
habilidades, conductas y actitudes, para desarrollar los procedimientos en base a

funciones estandarizadas que tiene cualquier empresa.
Definicion de Gestion

Segun, Ramirez (2005, p. 14). Sefala que la gestion es “ejecutar las actividades
dirigidos a la consecucién de los fines”. Estas actividades incluyen los medios y los

individuos que estratégicamente conducen sus energias para los mismos objetivos
El gerente

Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2009). Un directivo es aquel individuo que
tiene como funcion de estructurar, ordenar, guiar y inspeccionar la dotacion de
previcion de personas, herramientas, presupuesto y comunicacion con la intencion

de lograr los objetivos. (p.7)

En sintesis, el gerente es encargado de liderar estratégicamente tareas de
personas que trabajan y el trato personal que tiene con ellos en las instituciones
sean estas publicas o privadas. Esto implica que los gerentes para desempefarse

tienen conocimiento en competencias basicas las cuales la utilizan.
Funciones administrativas basicas de los gerentes

En cualquiera de las organizaciones sean publicas o privadas los gerentes

son:liderazgo Asi lo mencionan Hellriegel, Jackson y Slocum (2009, p. 9).
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Perspectiva Tedrica

Actualmente el enfoque de competencias en el sistema de educacion es importante
porque esta influyendo en las organizaciones laborales y educativas, en otros
paises como lo menciona (Mertens, 1997), citado por Correa Bautista (2007, p.10).

Habiéndose efectuado la revision correspondiente de las teorias y
propuestas de diferentes autores, para la primera variable se considera una
propuesta y para la segunda variable se considera otra.

La primera variable independiente es: Competencias gerenciales,
habiéndose elegido la teoria de Hellriegel, Jackson, Slocum y Franklin (2017).

Las personas con cierto grado de estudios especiales, experiencia laboral y
conocimientos en organizaciones son exitosas en una serie de responsabilidades
gerenciales, como determinan Hellriegel, Jackson, Slocum y Franklin (2017, p. 4)
es un cumulo de experiencia, capacidad, conducirse ostenta un individuo para

formalizar variedad cargos en distintas organizaciones.

Tiene conocimiento en aplicar competencias genéricas y un plan estratégico
gue le ayudaran a desenvolverse como lider y poder cumplir con la organizacion
sea publica o privada. Ademas, tener conocimiento en estructuras, disefios, en las
actividades de las gestiones que se realizan en los procesos de bienes y servicios,
conocer el sistema administrativo, recursos humanos, recursos financieros,

presupuesto y control.

Para este trabajo considera las dimensiones competencias gerenciales que
menciona Spencer y Spencer, que son el desarrollo de personas, direccion de

personas, trabajo en equipo y cooperacion y liderazgo.

Se considera como segunda variable gestion organizacional de Sanchez (2006,
p.118)

Los mecanismos Yy actividades interrelacionadas que realizan los gerentes y
trabajadores de una organizacién con el fin conseguir o lograr aspiraciones en la
organizacion que concuerdan con el plan y objetivos, como sefiala Sanchez (2006,

p.118),”son procedimientos por el cual todos los directivos, trabajadores de
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diferentes areas ejecutan o llevan a cabo determinadas tareas conectados con el
proposito alcanzar aspiraciones la organizacion. Este proceso debe concordar con

los propdsitos del plan (Visidn) y objetivos sistematicos (Mision)”.
1.4 Formulacién del problema

Las preguntas son la guia a las respuestas que necesita la investigacion.

1.4.1 Problema General

¢ Existe relacion entre las competencias gerenciales y la gestion organizacional de

la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres periodo 2018?
1.4.2 Problema Especifico
Pregunta especifico 1

¢ Existe relacion entre el desarrollo de personas y la gestion organizacional de la

Municipalidad Distrital San Martin de Porres, periodo 20187
Pregunta especifico 2

¢ Existe relacion entre la direccion de personas y la gestion organizacional de la

Municipalidad Distrital San Martin de Porres periodo 20187
Pregunta especifico 3

¢ Existe relacion entre el trabajo en equipo y cooperacion y la gestion organizacional

de la Municipalidad Distrital San Martin de Porres periodo 20187
Pregunta especifico 4

¢ Existe relacidn entre el liderazgo y la gestion organizacional de la Municipalidad

Distrital San Martin de Porres periodo 2018?
1.5 Justificaciéon del estudio
1.5.1. Justificacién tedérica

Es beneficioso el estudio porque radica en el examen o analisis decisivo que se
realiza en las competencias gerenciales y otras variables proporcionan

conocimientos valiosos, para los gerentes de los tres niveles y empleados
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contribuyendo con nuevo aporte y efectuar los ajustes necesarios modelo de
gestion que deben utilizar los gerentes y sub gerentes, proponiendo una mejora en
las actividades en los procesos en la gestién organizacional para cumplir con

servicios y productos de calidad que genera la municipalidad.
1.5.2. Justificacion préctica

Proponer a los gerentes de los tres niveles un modelo de medidas cuyo objetivo
es mejorar el proceso y actividades las cuales se interrelacionan mediante un

conjunto de acciones con el fin de cumplir con la gestién organizacional
1.5.3. Justificacion metodoldgica

Esta investigacion por pertenecer al alcance descriptivo- correlacional y
habiendo seguido todos los pasos que corresponden a un estudio cientifico. Al
término de esta investigacion los procedimientos metodoldgicos se utilizara o
empleara en otras indagaciones dentro de las municipalidades y otros sectores,
teniendo en cuenta las funciones que realizan los gerentes ejecutivos y

empleados de cada departamento que conforman la estructura organizacional.

1.5.4. Relevancia Social

Terminado esta investigacion tendra beneficios o frutos para los directivos y
trabajadores que son los que impulsan los procesos organizacionales de la
municipalidad cuyo resultado serd una mejor atencion en los servicios para la

jurisdiccién.
1.6 Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacidon entre las competencias gerenciales y la gestion organizacional de la

Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.
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1.6.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifico 1

Existe relacién entre el desarrollo de personas y la gestidén organizacional de la
Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Hipotesis especifico 2

Existe relacién entre la direccion de personas y la gestion organizacional de la
Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Hipotesis especifico 3

Existe relacion entre el trabajo en equipo y cooperacion y la gestion organizacional
de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Hipotesis especifico 4

Existe relacion entre el liderazgo y la gestion organizacional de la Municipalidad

Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.
1.7 Objetivos

Los objetivos de la investigacion. Indican cual es el propdsito de la investigacion y
orientan el estudio.

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y la gestion
Organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo
2018.

1.7.2. Objetivos especificos
Objetivos especificos 1

Determinar la relacion entre el desarrollo de personas y la gestion organizacional

de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres periodo 2018.
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Objetivos especificos 2

Determinar la relacién entre la direccion de personas y la gestion organizacional de
la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres periodo 2018.

Objetivos especificos 3

Determinar la relacién entre el trabajo en equipo y cooperacion y la gestién

organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres periodo 2018.
Objetivos especificos 4

Determinar la relacion entre el liderazgo y la gestion organizacional de la

Municipalidad Distrital de San Martin de Porres periodo 2018.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacién

Es la estrategia mediante el cual se desarrolla la forma de lograr la indagacion
necesaria en un estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.128)

2.1.1 El enfoque

Al estudio le corresponde la investigacion cuantitativa porque emplea el acopio de
datos, medicion numérica y calculo estadistico para evidenciar teorias como lo
menciona (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014, p.4)

2.1.2. Alcance de la investigacién que se realiza.

Al estudio le corresponde descriptivo — correlacional.

Detalla cualidades y rasgos fundamentales del objeto investigado, recoge
informacion y explica las variables de estudio.

Mediante la aplicacién correlacional se conoce la conexion o jerarquia entre dos o
mas variables.

2.1.3. El disefio

Al estudio le corresponde el disefio no experimental

El estudio se ejecuta sin el uso premeditado de variables con la finalidad de
analizar los fenomenos

. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.152).

El diagrama representativo es el siguiente:

V|1 =X
rd
M -= r|
N
V2=y
Donde:
M = Muestra.

X = Variable 1 Competencias gerenciales.
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Y = Variable 2 Gestién organizacional

r = Relacién entre las dos variables.

2.1.4. Tipo de disefio

Tipo de disefio es Transeccionales o transversales

Al estudio le corresponde el tipo de disefio Transeccional o transversal.
2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Descripcién

Variable 1: Competencias gerenciales

Definicion conceptual

Es una conexion de discernimientos, conducta, habilidad que tiene un individuo

para formalizar disparidad cargos distintos organismos.

Este conglomerado o reunion de competencias contribuye en el desempefio de sus
funciones que ostenta un gerente a poder plantear, dirigir y supervisar la gestion

organizacional.
Variable 2: Gestién organizacional

Son procedimientos donde intervienen ejecutivos, trabajadores de distintas areas u
ocupaciones que realizan establecidas labores o actividades enlazadas con el
deseo de lograr las pretensiones la vision y objetivos sistematizados de la

organizacion como lo menciona Sanchez (2006, p. 118)
Definicion conceptual de la gestion organizacional

Las organizaciones estan ordenadas estructuralmente por niveles gerenciales cada
uno con sus funciones que tiene la finalidad de cumplir con la gestion organizacional
mediante procesos o tareas para lo cual realizan determinadas acciones

interrelacionada en cumplimiento de la vision.
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2.2.2. Operacionalizacion

Son mecanismos que se realizan para identificar, operacionalizar las dimensiones,

indicadores y obtener la medicion de la variable e interpretar los datos.
Operacionalizacion de la Variable competencias gerenciales

El proceso consiste descomponer la variable en dimensiones y estas a su vez

traducidos en indicadores

El proceso de operacionalizacion en la variable competencias gerenciales consistio
en descomponerla en dimensiones y estas a su vez traducidos en indicadores de
donde nacen las preguntas consideradas en el instrumento de evaluacion en esta

investigacion.
Operacionalizacion de la variable gestion organizacional

El proceso consistié en descomponerla en dimensiones: Planeamiento estratégico,
el organigrama, distribucién de tareas, recursos financieros, recursos humanos,
division del trabajo y los canales de comunicacion estos a su vez en indicadores
mediante los cuales se elaboraron las 23 preguntas mas las 19 preguntas de la
variable competencias gerenciales conforman un total de las 42 preguntas que tiene
el cuestionario mediante el cual se efectuara la evaluacion correspondiente a los

132 empleados de diferentes areas de la Municipalidad para medir los
conocimientos, habilidades, actitudes humanas, motivacion en el desempefio

laboral.
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Tabla 1.
: Competencias gerenciales
] Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems Escalay valores
rangos
1-. Muy en

Desarrollo de 1-. Orientacion al trabajo 1,2 3,4,5. desacuerdo

personas .
2-. Formacion permanente
3-. Motivacion. 2-. En desacuerdo Bajo
4-. Autocontrol. (19-44)
5-. Resolucién de problemas 3-. Ni de acuerdo,

Ni en desacuerdo  Regular

1-. Etica 6,7,8,09, 10. 4-. De acuerdo (45 - 70)

Direccién de .

personas 2-. Liderazgo.
3-. Claridad del trabajo. 5-. Muy de acuerdo Bueno
4-. Innovacion (71— 95)
5-. Comunicacion

Trabajo en 1-. Comunicacién ﬁ, 1.; 13,

€quipos 2-. Confianza reciproca T
3-. Flexibilidad
4-. Compromiso
5-. Optimismo
1-. Toma de decisiones.

; 16, 17, 18,

Liderazgo 2-. Comunicacion. 19.

3-. Trabajo en equipo.

. Evaluacion.
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Tabla 2.

Gestidn organizacional

Indicadores items Escalay valores Rango
Dimensiones
Planeamiento Cumplimiento de resultados, 20, 21, 22, 23. 1-. Muy en
estratégico por objetivos, Mision y Vision.
desacuerdo

; Manual de organizacién de
Organigrama funciones 24, 25, 26. 2-. En desacuerdo Deficiente

Manual de procedimientos.
. ., (23 -53)
La distribucién Se cumple con los _
de tareas procedimiento y resultados. 27,28, 29. 3-. Ni de acuerdo, »
Ni en desacuerdo Poco deficiente

Recursos Gestion financiera, 30, 31, 32.

financieros Ejecucion presupuestal. 4-. De acuerdo (54 - 84)
Evaluacion del desempefio

Recursos en el cumplimiento dep 33, 34, 35. -

Humanos Drogramas 5-. Muy de acuerdo Eficiente

Division del - (85 - 115)

Trabajo. Manual de procedimientos 36, 37, 38.

Especializacion por tareas

Los Canale_s‘, de Documentos escritos,
comunicacion codificados y formales 39, 40, 41, 42.

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

La municipalidad tiene 201 trabajadores entre gerentes, sub gerentes y empleados.
2.3.2. Muestra

En esta investigacion se selecciond una muestra por un total de ciento treinta y dos
(132) trabajadores que se encuentran distribuidos en diferentes oficinas entre los
cuales se encuentran veinticinco entre gerentes y sub gerentes y ciento siete

empleados.

Procedimiento para determinar tamafio de la muestra

Z2PQ N

Formula: n= -
E°(N-1) + (2)’PQ

N= Poblacién 201
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n = Tamafio de la muestra

Z =1.96 Valor critico (nivel de confianza)

E = 0.05 (precision de margen de error)

P = Proporcion de la poblacion que tienen caracteristicas de interés 0.5
Q=(1-P)=1-05=05

Reemplazando tenemos:

(1.96)2*0.5 * 0.5 * 201

N = e
(0.05)2 (201 -1) + (1.96)20.5 * 0.5
3.8416 * 0.5 * 0.5 * 201
N = e e
0.0025 * 200 + 3.8416 * 0.5 0.5
3.8416 * 0.25 * 201 3.8416* 50.25
n e
0.5 + 3.8416 *0.25 0.5 + 0.9604
193.0404 193.0404
I —— S —— =132
0.5 + 0.9604 1.4604

Férmula para hallar los datos:

n 132
- = = 0. 6567164
N 201
Gerentes y Sub Gerentes 38
Empleados 163

Total Poblaciéon 201

38 x 0.6567164 = 24.95 = 25
163 x 0.6567164 = 107.044 = 107

Total Muestra 132
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Segun Chavez (2007) puede considerarse una poblacion finita ya que esta
constituida por menos de 100,000 unidades de observacion y por su fécil acceso a
la informacion y recoleccion de datos a analizar. En consecuencia, se trata de una
poblacion finita con dimensiones accesibles a la investigacién, por lo tanto, no se

emplea muestreo alguno. (p.162)

Tabla 3.
Muestra de estudio de la siguiente manera

Categoria Poblacién Muestra
Gerentes y Sub Gerentes 38 25
Trabajadores 163 107
Total 201 132

Fuente: Municipalidad San Martin de Porres

Criterios de seleccion

Se considerd a los trabajadores que laboran en las gerencias y sub gerencias
seleccionadas como son: Planeamiento y presupuesto, Administracion financiera,
Administracion tributaria, Desarrollo economico y fiscalizacién, Desarrollo urbanoy

Desarrollo humano que conforman el Municipio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Realizados con el fin de almacenar los datos

y evaluarlo.

2.4.1. Técnicas

Como técnica de se utilizé encuesta preguntas que contiene indicadores las

variables y las alternativas de respuesta tipo Likert.

2.4.2. Instrumentos

Presentara preguntas que atiende al objetivo de la investigacion y permitira
identificar las competencias gerenciales que posee el gerente, sub gerente y
personal de las aéreas involucradas en la Municipalidad
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Tabla 4.

Técnicas e instrumentos

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario
Fuente propia

Cuestionario esta confecciono considerando preguntas de la primera
variable de las competencias gerenciales como variable independiente y la segunda
variable gestion organizacional como variable dependiente ademéas se considero

sus dimensiones de ambos.

Entre los instrumentos que se utilizara se encuentra la encuesta de
preguntas es decir un cuestionario con preguntas abiertas y sera medida mediante
las escalas o alternativas de actitudes, que evaluaran las variables cuantitativas
independiente y dependiente, las dimensiones y los indicadores las cuales estan
consideradas de acuerdo a los objetivos de la investigacion. El cuestionario se
confecciono considerando preguntas en base de las dimensiones e indicadores de

la competencias gerenciales y gestion organizacional.
Escalay Valores de medicion
Escala

Las escalas o alternativas de respuesta son del tipo Likert, que se empleara

para apuntar los items del cuestionario son cinco alternativas.

El nivel en que una variable puede ser medida determina las propiedades de

medicion de una variable, formulas y procedimientos estadisticos que se utilizan.

El escalamiento tipo Likert. En este método el encuestado elije cualquiera de

las alternativas
2.4.3. Validez y la confiabilidad del instrumento
Validez del Instrumento

Para validar el contenido del cuestionario de preguntas de investigacion se

empled un panel de docentes muy conocedores del problema que se investiga. Los



jueces procedieron a examinar, evaluar las variables, dimensiones y los items,

dando como resultado la aprobacion.

Tabla 5.
Validez del cuestionario de la variable: Competencias gerenciales
Validador Resultados
Dra. Isabel Menacho Vargas. Aplicable
Dr. Agner Chavez Leandro Aplicable
Dr. Yolvi Ocofia Fernandez Aplicable
Tabla 6.
Validez del cuestionario de la variable: Gestion organizacional
Validador Resultados
Dra. Isabel Menacho Vargas. Aplicable
Dr. Agner Chavez Leandro Aplicable
Dr. Yolvi Ocofia Fernandez Aplicable

Confiabilidad del instrumento

Para medir el grado de confiabilidad se escogio el Alfa de Gronbach por ser el

estadistico de fiabilidad mas utilizado por los investigadores.

Tabla 7.
Resultados del analisis de confiabilidad
Dimensidon/variable Alfade N° de items
Cronbach
Competencia gerencial 0,915 19
0, 924 23

Gestién organizacional
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El resultado de confiabilidad Alfa de Cronbach para competencias

gerenciales 0, 915 y para gestion organizacional fue 0,924 cuyo nivel es de alta

confiabilidad.
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2.5. Métodos de analisis de datos

Una vez recolectado previo control de calidad, se procedié a codificar en forma
automatizada para lo cual se emple6 el programa Excel y SPSS 25 para Windows
XP.



l1l. Resultados
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3.1. Estudios descriptivos
3.1.1 Resultados: Competencias gerenciales

Tabla N° 8.
Distribucion de frecuencias

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 31,1
Regular 58 43,9
Bueno 33 25,0
Total 132 100,0

Porcentaje

Bajo Regular Bueno

Competencias gerenciales

Figura 1. Porcentual de competencias gerenciales
Interpretacion

El resultado del analisis de datos estadisticos de los trabajadores encuestados en
competencias gerenciales; se observa en la figura 1 y tabla N° 8 alcanzaron el
31.1% en el nivel bajo, el siguiente alcanzo 43.9% sefialado como regular y el
25% lo considero en bueno, concluyéndose que el preponderante es el nivel

regular por ser el mas elevado porcentualmente es la competencias gerenciales.
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3.1.1. Dimensién: Desarrollo de personas

Tabla N° 9.

Distribucion frecuencia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 19,7
Regular 56 42,4
Bueno 50 37,9
Total 132 100,0

Porcentaje

Bajo Reqular Bueno

Desarrollo de personas

Figura 2. Porcentual de desarrollo de personas
Interpretaciéon

En concordancia con la figura 2 y tabla N° 9 de respuestas sobre desarrollo de
personas; se observa que el 19.7% considerado en nivel bajo, asi mismo 42.4%
en regular y 37.9% en el grado bueno, el predominio la tiene el nivel regular en el

desarrollo de personas.
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Dimension: Direccion de personas

Tabla N° 10.
Distribucién de frecuencias percepcion en la Direccion de personas
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Bajo 42 31,8
Regular 55 41,7
Bueno 35 26,5
Total 132 100,0

Porcentaje

Bajo Reqular Bueno

Direccién de personas

Figura 3.Porcentual de direccién de personas
Interpretaciéon

Referente a la figura 3 y tabla N° 10 de los encuestados, se aprecian un 31,8%un
grado bajo en direccién de personas; el 41,7% en un nivel regular, 26.5% rango
bueno, concluyendo que el nivel regular es superior porcentualmente a los demas

en la direccién de personas.
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Dimension: Trabajo en equipo y cooperacion

Tabla N° 11.
Distribucion de frecuencias
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 31,1
Regular 53 40,2
Bueno 38 28,8
Total 132 100,0

Porcentaje

Eajo Reqular Bueno

Trabajo en equipo y cooperacion
Figura 4. Distribucion porcentual
Interpretacion:

El informe estadistico de los encuestados en la figura 4 y tabla N° 11, precisa que
31.1% alcanzo el nivel bajo en trabajo en equipo y cooperacion; el 40.2% en rango
regular, 28.8% de nivel bueno, en resumen el nivel regular es el preeminente en

trabajo en equipo en trabajo en equipo y cooperacion.
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Dimension: Liderazgo

Tabla N° 12.
Distribucién frecuencias la percepcion en el Liderazgo
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 31,1
Regular 53 40,2
Bueno 38 28,8
Total 132 100,0

Porcentaje

Bajo Reqular Bueno

Liderazgo

Figura 5. Distribucion porcentual
Interpretacion

De acuerdo con la figura 5 y tabla N° 12 de las respuestas de los trabajadores
encuestados se contempla un 31,1% es bajo en liderazgo; el 40.2% que pertenece
al nivel regular, asi también 28.8% en bueno, considerando al nivel regular de ser

el predominante porcentualmente en el liderazgo
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3.1.2. Descripcion de resultados: Gestion organizacional

Tabla N° 13.

Distribucién de la Gestién organizacional
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 44 33,3
Poco eficiente 52 39,4
Eficiente 36 27,3
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Foco eficiente Eficiente

Gestion organizacional
Figura 6. Porcentual de gestidon organizacional
Interpretacion:

Efectuado el recuento de las respuestas de los trabajadores encuestados en la
variable gestion organizacional se observa en la tabla N° 13 y la figura 6, que el
33.3%pertenece al nivel deficiente, 39.4% en poco eficiente, un 27.3% en eficiente,
en conclusion el nivel poco eficiente es el preponderante en la gestion

organizacional.
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Dimension: Planeamiento estratégico

Tabla N° 14.

Distribucién frecuencias Planeamiento estratégico
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Deficiente 40 30,3
Poco eficiente 50 37,9
Eficiente 42 31,8
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Poco eficiente Eficiente

Planeamiento estratégico

Figura 7. Porcentual de planeamiento estratégico
Interpretacion

Después de haber realizado el recuento en la dimension planeamiento estratégico
se observa en figura 7 y tabla N° 14 de respuestas de los trabajadores encuestados,
gue el 30,3% obtienen el grado deficiente, asi mismo 37.9% obtuvo el nivel de poco
eficiente, y 31.8% es eficiente. Siendo el nivel poco eficiente es el mas resaltante

en planeamiento estratégico.
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Dimension: Organigrama

Tabla N°15.
Distribucién de frecuencias en el organigrama
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Deficiente 41 31,1
Poco eficiente 58 43,9
Eficiente 33 25,0
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Poco eficiente Eficiente

Organigrama
Figura 8. Distribucion Porcentual de organigrama
Interpretacion

El resultado de la medicion en la dimension organigrama se aprecia en la tabla N°15
relacionado con las respuestas de trabajadores encuestados teniendo el 31.1%
alcanzando el grado deficiente, igual manera 43.9% poco eficiente, y 25% en
eficiente. En consecuencia nivel poco eficiente es el de mayor cobertura en

organigrama.
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Dimensién: La distribuciéon de tareas

Tabla N° 16.

Distribucion de frecuencias en la distribucion de tareas
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 43 32,6
Poco eficiente 50 37,9
Eficiente 39 29,5
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Poco eficiente Eficiente

La distribucion de tareas

Figura 9. Porcentual de distribucion de tareas
Interpretacion

Concerniente o referente con la dimensién distribucién de tareas segun tabla N° 16
y figura 9 de respuestas el 32.6% corresponde a eficiente, igual manera 37.9 %
indica poco eficiente y por ultimo 29,5% representa el nivel eficiente. En conclusion

el valor poco eficiente tiene el predominio en distribucion de tareas.
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Dimensién: Recursos financieros

Tabla N° 17.
Distribucion de frecuencias en los Recursos financieros

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 42 31,8
Poco eficiente 58 43,9
Eficiente 32 24,2
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Foco eficiente Eficiente

Recursos financieros

Figura 10. Distribucion porcentual de recursos financieros
Interpretacion

De acuerdo con la tabla N° 17 y figura 10 relacionado con las respuestas acerca la
competencia recursos financieros; se observa que 31,8% lo considera en deficiente,
asi mismo el 43.9% en poco eficiente y 24.2% en eficiente. Considerandose al nivel

poco eficiente como el descollante en recursos financieros.
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Dimensién: Recursos Humanos

Tabla N° 18.

Distribucion de frecuencias en los Recursos Humanos
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 46 34,8
Poco eficiente 52 39,4
Eficiente 34 25,8
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Poco eficiente Eficients

Recursos Humanos

Figura 11. Distribucién porcentual de recursos Humanos
Interpretacion

De acuerdo con la tabla N° 18 y figura 11 de respuesta de los trabajadores sobre la
competencia de recursos humanos; corresponde 34.8% en deficiente, 39.4% es
poco eficiente, sigue 25.8% en eficiente. Siendo el nivel poco eficiente el de mayor

valoracién en los recursos humanos.



64

Dimension: Division del Trabajo.

Tabla N° 19.
Distribucién de frecuencias en la division del Trabajo.
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 43 32,6
Poco eficiente 55 41,7
Eficiente 34 25,8
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficiente Poco eficients Eficiente

Division del Trabajo.
Figura 12. Porcentual de la Division del Trabajo
Interpretacion

De acuerdo con figura 12 y tabla N° 19 de respuestas, se observa que 32.6% es
deficiente en division del trabajo, 41.7% pertenece a poco eficiente, un 25.8% tiene
el nivel eficiente. La ventaja o superioridad lo tiene el rango poco eficiente en

division del trabajo.
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Dimensién: Los canales de comunicacion

Tabla N° 20.

Distribucion de frecuencias en los canales comunicacion
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 42 31,8
Poco eficiente 58 43,9
Eficiente 32 24,2
Total 132 100,0

Porcentaje

Deficients Poco eficiente Eficiente

Los canales de comunicacion

Figura 13. Porcentual de canales comunicacién

Interpretacion:

De acuerdo con la figura 13 y tabla N° 20 de las repuestas del cuestionario, 31.8%
representa al grado deficiente en canales de comunicacion, un 43,9% en grado
poco eficiente, el 24.2% pertenece al nivel eficiente, considerandose al nivel poco

eficiente como el sobresaliente porcentualmente en los canales de comunicacion.
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3.2. Resultados de correlacion
3.2.1 Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales Yy la gestion

organizacional de la Municipalidad San Martin de Porres.

H1: Existe relacion entre las competencias gerenciales y la gestion organizacional
de la Municipalidad San Martin de Porres-

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica a = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad
del 95%

Regla de decision:

“ "

El nivel de significacién “p” es < (menor) que a, rechazar Ho.

El nivel de significacién “p” es > (mayor) que a, no rechazar Ho.
Prueba estadistica

La prueba estadistica empleando el estadistico inferencial rho de Spearman

Tabla N° 21.

Competencias gerenciales y la gestion organizacional

Competencias Gestion
gerenciales  organizacional

Rho de Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,848"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestion organizacional Coeficiente de correlacion ,848™ 1,000
Sig.(p) (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

En la tabla N° 21, se demuestra el resultado de correlacion de Spearman en (Rho
=,848) que denota una relacion estadisticamente significativa positiva muy alta y
proporcional entre competencia gerencial y gestién organizacional; ademas el valor

de significacion “p” es igual ,000 por lo tanto es menor 0,05 se impugna o refuta la

hipétesis invalidada y aprobar la hipotesis general.
3.2.2 Desarrollo de personas y la gestién organizacional
Hipo6tesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el desarrollo de personas y la gestion organizacional

de la Municipalidad San Martin de Porres.

H1: Existe relacion entre el desarrollo de personas y la gestion organizacional de la

Municipalidad San Martin de Porres.

Tabla N° 22.

Desarrollo de personas y la gestidon organizacional.

Desarrollo de Gestion

personas organizacional

Rho de Desarrollo de personas  Coeficiente de correlacién 1,000 673"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestidn organizacional Coeficiente de correlacion 673" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Decision estadistica:

En concordancia con la tabla N° 22 de resultados indica que la correlacién de
Spearman alcanza el (Rho =,673) que indica una relacion significativa alta
considerable importante y directamente proporcional entre desarrollo de personas

y gestion organizacional; el valor de significacion “p” es ,000 entonces es menor

0,05 por lo que se refuta la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alterna 1.
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3.2.3 Direccién de personas y la gestién organizacional
Hipo6tesis especifico 2

Ho: No existe relacion entre la direccion de personas y la gestion organizacional de
la Municipalidad San Martin de Porres.

H1: Existe relacion entre la direccién de personas y la gestién organizacional de la
Municipalidad San Martin de Porres.

Tabla N° 23

Direccion de personas y la gestidon organizacional.

Direccion de Gestion
personas organizacional
Rho de Direccion de personas Coeficiente de correlacion 1,000 ,685™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestion Coeficiente de correlacion ,685" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

Decision estadistica:

Respecto a la tabla N° 23 se aprecia que obtuvo una correlacion (Rho = ,685)
concluyendo que existe una correspondencia significativa alta considerable y
proporcional entre la direccidon de personas y gestion organizacional; ademas el “p”
es igual ,000 siendo menor que 0,05 se impugna la hipétesis nula y aceptar la

hipétesis alterna 2.
3.2.4 Trabajo en equipo y cooperacion y la gestion organizacional
Hipotesis especifico 3

Ho: No existe relacion entre el trabajo en equipo y cooperacion y la gestion
organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo
2018.
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H1: Existe relaciébn entre el trabajo en equipo y cooperacién y la gestion
organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo
2018.

Tabla N° 24.

Trabajo en equipo y cooperacion y la gestion organizacional.

Trabajo en
equipo y Gestion
cooperacion organizacional

Rho de Trabajo en equipoy Coeficiente de correlacion 1,000 671"
Spearman cooperacion Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestion Coeficiente de correlacion 671" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Decision estadistica:

El resultado en la tabla N° 24, muestra el coeficiente de correlacion Spearman
alcanza el (Rho = ,671) que indica una relacion significativa alta considerable
importante y proporcional entre trabajo en equipo y gestidn organizacional; el valor

de significacion “p” es ,000 entonces es (menor 0,05) por lo que se refuta la

hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alterna 3.
3.2.5 Liderazgo y la gestidén organizacional
Hipotesis especifico 4

Ho: No existe relacion entre el liderazgo y la gestion organizacional de la

Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

H1: Existe relacion entre el liderazgo y la gestion organizacional de la Municipalidad

Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.
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Liderazgo y la gestion organizacional.
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Gestion
Liderazgo organizacional
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,636™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 132 132
Gestién organizacional Coeficiente de correlacion ,636™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

Decision estadistica:

De acuerdo a la tabla N° 25, se aprecia el coeficiente de Spearman muestra una

correspondencia significativa alta considerable importante (Rho=,636) vy

““ ”

plenamente equilibrado entre el liderazgo y gestion organizacional; el valor de “p” =

,000 siendo inferior a 0.05 se desaprueba la hipotesis invalidada y aprobar la

hipétesis alterna 4.



V. Discusioén
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El objetivo general planteado fue determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y la gestion Organizacional en la Municipalidad Distrital
San Martin de Porres periodo 2018;

Los resultados estadistico de las respuestas de los 132 trabajadores de la
Municipalidad San Martin de Porres, segun la tabla N° 8, respecto a las
competencias gerenciales, el 31.1% confirmaron un nivel bajo, en tanto 43.9% lo
consideran en nivel regular es decir algunos funcionarios poseen competencias
gerenciales, y el 25% lo confirma en el nivel bueno; lo afirma Chiavenato (2009, p.
25).

Mediante la figura 6 y tabla N°13 de la distribucion de frecuencia en las
respuestas de los trabajadores encuestados se determiné el resultado referente a
la gestion organizacional; sefialan que un 33.3% pertenece al nivel deficiente,
39.4% considerado en poco eficiente, 27.3% en eficiente, en conclusion el nivel
poco eficiente es porcentualmente el preponderante en la gestion organizacional,

lo sostiene Chiavenato. (2001, p. 32)

La presente investigacion demuestra en la tabla N° 21, de la correlacion de
Spearman en el contraste de la hipodtesis general en competencias gerenciales y la
gestion organizacional, donde se rechaza la hipétesis nula debida a que (p = .000
< 0.05 y aprueba la hipétesis alterna como cierta que afirma que hay un grado de
asociacion entre las dos variables. Asimismo tiene el (Rho = ,848) que indica una
correlaciéon positiva alta y directamente proporcional. Hay proximidad con
investigacion de Salazar (2018) quien encontrd una relacién significativa alta (r =
.75) competencias gerenciales y el desempefio laboral, sustentan Hellriegel,
Jackson, Slocumy Franklin (2017: p.4) y Sanchez Cabrera (2006)

Los resultados del coeficiente correlacion Spearman de la dimension
desarrollo de personas y gestion organizacional reflejado en la tabla N° 22, indica
la impugnacion de la hipotesis falsa (Ho) y se aprueba la hipotesis alterna 1 debido
(Sig. (Bilateral) = ,000 < 0.05), asimismo tiene estadisticamente significativa (Rho
= ,673) que sefala una correlacién positiva alta considerable; este resultado es
parecido con la investigacion elaborado por Ocando (2014) titulado competencias

gerenciales del personal directivo. Quien en sus resultados encontré una
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correlacion significativa alta (r = 0. 568, p< 0.05), entre desarrollo de personas en
las competencias gerenciales del personal directivo en ejercicio lo afirman Cabrera
(2009, pp.107-108). y Sdnchez Cabrera (2006).

Respecto al resultado del coeficiente Spearman obtenido en la dimension
direccion de personas y gestion organizacional como se aprecia en la tabla N° 23,
siendo p = 0,000 es menor que 0,05 rechazandose la hipoétesis falsa, obteniendo
una relacion significativa al 95%, ademas tiene relacion positiva muy fuerte (r =
,685) este resultado es comparable con el estudio realizado por Casa (2015). En su
investigacion. Gestién por competencias y desempefio laboral del personal
administrativo. En sus resultados encontré una correlacion significativa alta (r = O.
547, p<0.05), entre direccion de personas de la variable independiente Gestion por
competencias; lo sustentan Cabrera, (2009, p.108). Y Sanchez Cabrera (2006).

El enfoque de los resultados del coeficiente de correlacion como se explica
en la tabla N°24 respecto a la dimensién trabajo en equipo y cooperacion y la
gestion organizacional es el (r =,671) y (P = ,000 < 0.05) demostrando que existe
una relacion positiva considerable y significativa al 95% de seguridad. Esta
respuesta comparada es similar con la de Lujan (2016). En su investigacion
Competencias gerenciales y la Toma de decisiones en los trabajadores de la unidad
de administracion de Foncodes en sus resultados acertd con una correlacion
significativa alta (r = 821, p<0.05), entre trabajo en equipo de competencias

gerenciales; lo confirman Cabrera (2009 p.108) y Sanchez Cabrera (2006).

El planteamiento de resultados de la dimension liderazgo y gestion
organizacional en la tabla N° 25 muestra el valor de la correlacion de Spearman,
siendo (r=,636) y (p =,000< 0.05) indica una relacion positiva considerable ademas
es estadisticamente significativa considerandose con 95% de seguridad. Esta
respuesta es afin con el trabajo de Fonseca y Rojas (2017), En su investigacion
titulada: Competencias gerenciales y ejecucion del programa de inversiones. Quien
en sus resultados encontré una correlacion significativa alta (r = 0. 621, p<0.05),
entre el liderazgo, planificacion, trabajo en equipo; lo ratifican Cabrera (2009 p.108)
y Sanchez Cabrera (2006).



V. Conclusiones
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Primera: Las competencias gerenciales tienen relacién positiva muy fuerte y
estadisticamente significativa con la gestion organizacional de la
Municipalidad San Martin de Porres 2018, cumpliéndose con la
hipotesis general. (r = .848, p< 0.05).

Segunda: Se determiné que la dimension desarrollo de personas con la gestion
organizacional tienen relacion  positiva  considerables vy
estadisticamente significatva en la MDSMP periodo 2018,
concluyéndose con la hipotesis especifica 1 y objetivo especifico 1.

(r=.673, p<0.05).

Tercera: Al elaborar el contraste de la hipotesis especifica 2, se confirmé que
la direccion de personas tiene relacion positiva muy fuerte y
significativa con la gestion organizacional de la MDSMP. (r = .685, p<
0.05).

Cuarta: La dimension trabajo en equipo y cooperacion con la gestion
organizacional  tienen relacion  positiva  considerable vy
estadisticamente significativa en los trabajadores de la MDSMP en el
afio 2018 (r = .671, p< 0.05).

Quinta: Al efectuar el contraste de la hipétesis especifica 4, se comprobo6 que
el liderazgo tiene una correlacion o relacion positiva considerable y
significativa con la gestion organizacional de la MDSMP 2018. (r =,
636, p< 0.05).



VI. Recomendaciones
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Primera: Proponer al Alcalde Municipalidad Distrital San Martin de Porres.

Hacer saber la conclusién del estudio a fin de conocer la importancia

de las competencias gerenciales y la gestién organizacional.

Segunda: Se recomienda al Alcalde de la Municipalidad. Hacer capacitaciones

de desarrollo de personas de las competencias gerenciales a su
personal administrativo, para un desempeio eficiente y eficaz. Se
debe tener en consideracién en la formacién: orientacion al trabajo,

formacién permanente, auto control y resolucién de problemas.

Tercera: Se recomienda al Alcalde de la MDSMP. Hacer capacitaciones en

direccion de personas de las competencias gerenciales a su personal
administrativo, para un desempefio eficiente y eficaz. Se debe tener
en consideracion: claridad en el trabajo, innovacién, comunicacion,

liderazgo y ética.

Cuarta: Se recomienda al Alcalde de la MDSMP. Hacer capacitaciones en

Quinta: Se

trabajo en equipo y cooperacion de las competencias gerenciales a
su personal administrativo para un desempefio eficiente y eficaz. Es
necesario tener presente: comunicacion, confianza reciproca,

flexibilidad y compromiso.

recomienda al Alcalde de la MDSMP. Hacer capacitaciones en
liderazgo de las competencias gerenciales a su personal
administrativo para un desempefio eficiente y eficaz. Para la
formacion: toma de decisiones, comunicacion, trabajo en equipo y

evaluacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Las Competencias Gerenciales en la Gestion Organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres Periodo 2018
AUTOR: Miguel Arcangel Gonzales Medrano

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢ Existe relacion entre las
competencias gerenciales y la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 20187

PROBLEMAS
SECUNDARIOS:

1-. ¢ Existe relacion entre el
desarrollo de personas y la
gestién organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 20187

2-. ¢ Existe relacién entre la
direccion de personas y la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 2018?

3-. ¢ Existe relacién entre el
trabajo en equipo y
cooperacion y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 2018?

4-, ¢ Existe relacion entre el
liderazgo y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 20187

OBJETIVO GENERAL:
Determinar la relacion entre
las competencias
gerenciales y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres en el periodo
2018.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

1-. Determinar la relacién
entre el desarrollo de
personas y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 2018.

2-. Determinar la relacion
entre la direccion de
personas Y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 2018.

3-. Determinar la relacion
entre el trabajo en equipo y
cooperacion y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 2018.

4-. Determinar la relacion
entre el liderazgo y la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres periodo 2018.

HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion entre las
competencias gerenciales y
la gestion organizacional de
la Municipalidad de San
Martin de Porres en el
periodo 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:
1-. Existe relacion entre el
desarrollo de personas y la
gestién organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres en el periodo
2018.

2-.Existe relacion entre la
direccién de personas y la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres en el periodo
2018.

3-. Existe relacion entre el
trabajo en equipo y
cooperacion y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres en el periodo
2018.

4-. Existe relacion entre el
liderazgo y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin
de Porres en el periodo
2018.

Variable 1: Com

petencias Gerenciales

Dimensiones Indicadores ftems Niveles o
rangos
1-. Orientacion al trabajo 1,2,3,4,5.
Desarrollo 2-. Formacién permanente
de personas 3-. Motivacion. )
4-. Autocontrol Bajo
5-. Resolucion de (19 - 44)
Problemas Regular
1-.Etica 6,7,8,9,10. (45-70)
2-.Liderazgo Bueno
Direccién 3-.Claridad del trabajo (71 -95)
de Personas 4-.Innovacion
5-.Comunicacion
1-.Comunicacion
2-.Confianza reciproca 11, 12, 13, 14, 15.
Trabajo en 3-.Flexibilidad
Equipo y 4-.Compromiso
Cooperacion 5-.0Optimismo
1-.Toma de decisiones 16, 17, 18, 19.
2-. Comunicacién
Liderazgo 3-. Trabajo en equipo
4-. Evaluacion
Variable 2: Gestion Organizacional
Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Planeamiento Estratégico 1-. Cumplimiento de los resultados por 20, 21, 22, 23.
objetivo de la Misién
Los organigramas 2-. Manual de organizacién y funciones, 24, 25, 26. Eficiente
3 s | | (23-53)
-. Se cumple con los procesos y -
La distribucion de tareas resultados 27, 28, 29. Poco eficiente
(54 - 84)
4-. Ejecucion del Gasto del presupuesto 30, 31, 32. Deficiente
Recursos Financieros (85— 115)

33, 34, 35.
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Recursos Humanos

La division del trabajo

Los canales de
comunicacién

5-. Evaluacion del desempefio en el
cumplimiento de programas

6-. Manual de Procedimientos
Especializacion de tareas

7-. Documentos escritos, codificados y
formales

36, 37, 38.

39, 40, 41, 42.
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: DE INVESTIGACION

Segun su finalidad: Béasica

Segun enfoque: Cuantitativa.

Su disefio: No experimental de corte transversal
Segun su caracter : Descriptivo

y correlacional porque explican la relacion entre
variables.

TIPO DE ESTUDIO

No experimental la variable X independiente no es
susceptibles de manipulacion y por eso se le llama
variable atributiva.

DISENO DE INVESTIGACION:

El disefio es descriptivo, correlacional, transaccional
por qué examina la relacién entre las dos variables
que tiene la investigacion y no se manipula la variable
independiente y medir la correlacion directa dos o
mas variables en el periodo de estudio.

METODO:

Las bases metodoldgicas se refieren a la planeacion..
Aqui se define el nivel de profundidad al que se
requerira llegar en el conocimiento propuesto, al
método y las técnicas que se utilizaron en la
recoleccién de informacién

POBLACION

La poblacion esta conformada por 201
empleados de oficina distribuidos de la
forma siguiente: 1 Gerente municipal,
10 gerentes de unidad, 27 sub
gerencia 'y 163 empleados de la

Municipalidad de San Martin de Porres.

TIPO DE MUESTRA:

Muestra Probabilistica Aleatoria
TAMARNO DE MUSTRA:

Al respecto cabe mencionar que
muchas veces no es posible medir
toda la poblacion en su totalidad por
diferentes motivos en los centros
laborales, por lo que seleccionamos
una muestra que sea el fiel reflejo del
conjunto de la poblacién

En este estudio se seleccion6 una
muestra por un total de 132
empleados que se encuentran
distribuidos: 25 gerentes y sub
gerentes y 107 empleados distribuidos
en diferentes oficinas

El tamafio de la muestra se obtiene
aplicando la formula porque es
poblacion finita, cuando se conoce el
tamario de la poblacion.

72 PQN

n=
(BE)2(N-1)+(2)2PQ

Muestra

n=132

Variable 1: Competencias
Gerenciales

Técnicas: La técnica que aplicara
sera la Encuestas

Instrumentos: El instrumento que se
aplicara seré el Cuestionario

Autor: Miguel Arcangel Gonzales
Medrano

Afo: 2018

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Municipalidad
Distrital de San Martin de Porres
Forma de Administracion:

Variable 2: Gesti6n organizacional
Técnicas: La técnica que se aplicara
sera La Encuesta.

Instrumentos: El instrumento que se
aplicara sera el Cuestionario.

Autor: Miguel Arcangel Gonzales
Medrano

Afo: 2018

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:

Municipalidad de San Martin de
Porres

Forma de Administracion

ANALISIS DESCRIPTIVA:

Distribucion de frecuencia de la variable
Competencias gerenciales.

Distribucion de frecuencia de la dimension:
Desarrollo de personas.

Distribucion de frecuencia de la dimension Direccién
de personas.

Distribucion de frecuencia de la dimension Trabajo
en equipo y cooperacion.

Distribucion de frecuencia de la dimension Liderazgo.

Distribucion de frecuencia de la variable Gestion
organizacional.

Distribucion de frecuencias de las siete dimensiones
de la gestion organizacional.

ANALISIS INFERENCIAL:

Coeficiente de Correlacion de Spearman :
Competencias Gerenciales y la Gestién
organizacional.

Coeficiente de Correlacién de Spearman:
Desarrollo de personas y la gestién organizacional.
Coeficiente de Correlaciéon de Spearman:
Direccion de personas y la gestién organizacional.
Coeficiente de Correlacién de Spearman:

Trabajo en equipo y cooperacién y la gestién
Organizacional.

Coeficiente de Correlacién de Spearman:
Liderazgo y la gestién organizacional.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

87

TITULO PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA PRINCIPAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: TIPO DE ESTUDIO
¢Existe relacion entre las Determinar larelacion entre las Existe relacién entre las INDEPENDIENTE X No Experimental-

TITULO: competencias gerenciales y la competencias gerenciales y la competencias gerenciales y la La variable independiente

Las
Competencias
Gerenciales y la
Gestion
Organizacional de
la Municipalidad
de San Martin de
Porres Periodo
2018

AUTOR: Miguel
Arcéangel
Gonzales
Medrano

gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 20187

PROBLEMASECUNDARIOS:
1-¢Existe relacion entre el
desarrollo de personasy la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 2018?
2-.¢;Existe relacion entre la
direccion de personasy la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 20187

3-.¢;Existe relacion entre el
trabajo en equipo y cooperacién
y la gestién organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 20187

4-.¢; Existe relacién entre el
liderazgo y la gestién
organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 2018?

gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres en el periodo 2018.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
1-.Determinar larelacion entre el
desarrollo de personasy la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 2018.
2-.Determinar larelacién entrela
direccion de personasy la
gestion Organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 2018.
3-.Determinar larelacién entre el
trabajo en equipo y cooperacién
y la gestién organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 2018.
4-.Determinar larelacion entreel
liderazgo y la gestion
organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres periodo 2018.

gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres en el periodo 2018

HIPOTESIS ESPECIFICAS:
1-.Existe relacién entre el
desarrollo de personasy la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres en el periodo 2018.

2-.Existerelacion entre la
direccion de personasy la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres en el periodo 2018.

3-.Existe relacion entre el trabajo
en equipo y cooperaciény la
gestion organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres en el periodo 2018.

4- Existe relacién entre el
liderazgo y la gesti6n
organizacional de la
Municipalidad de San Martin de
Porres en el periodo 2018.

COMPETENCIAS
GERENCIALES

SUB VARIABLES:
DIMENSIONES:

X1. Desarrollo de Personas
X2. Direccion de Personas

X3. Trabajo en equipo y
Cooperacion.

X4. Liderazgo.

VARIABLE 2:
DEPENDIENTE: Y

GESTION ORGANIZACIONAL
SUB VARIABLES:

Y1.Planeamientoestratégico

Y2. Los organigramas

Y3. La distribucién de tareas

Y4. Recursos Financieros

Y5. Recursos Humanos

Y6. La Division del trabajo

Y7.Los Canales de
comunicacién

no es susceptibles de
manipulacion y por eso se
llama variable atributiva.

DISENO DE
INVESTIGACION:

Descriptivo, Correlacional,
porque examina la relacién
entre las dos variables que
tiene la investigacion

Técnicas: Latécnica que
se aplicara sera La
Encuesta.

Instrumentos: El
instrumento que se
aplicara sera el
Cuestionario.

TIPO: DE
INVESTIGACION
Segun su finalidad: Basica

Miguel Arcangel Gonzales Medrano




CESAR VALLEJO . .
Anexo 2. Cuestionario

LAS COMPETENCIAS GERENCIALES EN LA
GESTION ORGANIZACIONAL Anexo 1

DATOS PERSONALES
N° NOMBRE DEL ENTREVISTADO:

GENERO: MASCULINO [ | FEMENINO [ ]

CARGO QUE OCUPA:

[]

CONDICION LABORAL: Nombrado [ ] Contratado Cas
N ] [] ,
NIVEL DE INSTRUCCION: Titulado Doctor Maestria
Bachiller
ANOS DE SERVICIO:

INSTITUCION

GERENCIA:

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

FECHA:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
POST GRADO: MAESTRIA GESTION PUBLICA
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Frecuencia de uso

) N Variable Independiente :
items . . Muy en En Ni de Acuerdo De Muy de
Competencias gerenciales Desacuerdo |Desacuerdo | Nien Desacu |Acuerdo | Acuerdo
Erdo
DIMENSION 1: DESARROLLO DE PERSONAS
1 Dedica tiempo para explicar a los demas como

se deben realizar los trabajos.

Ofrece a los colaboradores ayuda practica o
) instrumentos que les faciliten el trabajo (por
ejemplo: recursos adicionales, herramientas,
informacion).

Proporciona formacidn, o experiencias en el
3 trabajo que sirvan para adquirir nuevas
capacidades o habilidades.

Cree que las personas quieren aprender para
mejorar su rendimiento en su desempefio
laboral.

Anima y motiva a los demas después de un
contra tiempo o revés.

DIMENSION 2: DIRECCION DE PERSONAS

Da a las personas las instrucciones adecuadas,
dejando razonablemente claras las
necesidades y exigencias, para bien de la
organizacion.

Establece unilateralmente estandares y exige un
7 elevado nivel de rendimiento, calidad o
recursos.

Deniega con firmeza peticiones no razonables
de los demas o establece limites a su
comportamiento.

9 Publicita los niveles de rendimiento laboral
alcanzado.

Compara sistematicamente el rendimiento

10 ,
con los estandares.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
POST GRADO: MAESTRIA GESTION PUBLICA
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

. . Frecuencia de uso
N° | Variable Independiente 1:

Muyen |En Ni de acuerdo Ni De Muy de
desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo Acuerdo acuerdo

items |Competencias gerenciales

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Y
COOPERACION

Como miembro de un equipo, mantiene a
los demds informado de temas que les

11 . oo
afecten (procesos, acciones individuales o
acontecimientos).

12 Solicita opiniones e ideas de los demds a la

hora de tomar decisiones especificas o
hacer planes.

Reconoce publicamente el mérito de los
13 |miembros del grupo que han trabajado
bien.

Actula para desarrollar un ambiente de
14  |[trabajo amistoso, un buen climay espiritu
de cooperacion

Habla bien de los demas miembros del
grupo, expresando expectativas positivas
respecto a sus habilidades, aportaciones en
la consecucion de los objetivos.

15

DIMENSION 4: LIDERAZGO

Utiliza estrategias para mantener alta la
16 |motivacion del grupo y para alcanzar
buenos niveles de productividad.

Se asegura que las necesidades del grupo
17 estan cubiertas (obtiene los recursos, el
personal o la informacion, que el grupo

necesite).

18 Se asegura que el grupo dispone de toda la
informacién necesaria.

19 Se asegura que las tareas del grupo de

trabajadores se realizan.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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No
items

Variable dependiente 2:
Gestidn organizacional

Frecuencia de uso

Muy en
desacuerdo

En
Desacuerdo

Ni de acuerdo
Ni en desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
acuerdo

DIMENSION 1: PLANEAMIENTO
ESTRATEGICO

20

L a estrategia establece que los
recursos financieros, materiales y
humanos de una Institucion publica
o privada, sean utilizados.
Objetivamente.

21

Se orienta las actividades hacia la
consecucién de los objetivos y
metas.

22

Se articula el Plan Operativo
Institucional (POI) con el
Presupuesto asignado de la
organizacioén.

23

Se esta cumpliendo con los resultados
por objetivos de la Misidn.

DIMENSION 2: LOS
ORGANIGRAMAS

24

El conjunto de actividades afines, a
través de las cuales se alcanzari el
objetivo planteado de la
organizacién estan disefadas en el
organigrama.

25

El Manual de organizaciony
funciones es fundamental en
desempefio de los integrantes de la
organizacion.

26

Los procesos y procedimientos
internos de la institucion son
adecuados.
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NO
items

Variable dependiente 2:
Gestidn organizacional

Frecuencia de uso

Muy en
desacue
rdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo.
Ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

DIMENSION 3: LA DISTRIBUCION DE
TAREAS

27

Los gestores disponen de las herramientas
necesarias para el cumplimiento de sus
tareas en la gestidn de los procesos y la
gestion operativa de la organizacién.

28

Determinar los cambios de estrategias que
se deberdn aplicar, a efectos de encarar los
nuevos desafios y las nuevas aéreas que se
irdn agregando a la organizacion es una
tarea de la Administracion.

29

Una funcidn que se desempefia en el seno
de una empresa, con un tiempo limite es
una tarea.

DIMENSION 4: RECURSOS FINANCIEROS

30

La ejecucion de gastos presupuestal se
articula con el plan operativo de la
organizacién en cumplimiento con los
objetivos y metas de la misidén.

31

Estd sustentado la disponibilidad del
presupuesto con el flujo de caja asociado a
las partidas contables de la organizacion.

32

La programacion de compromisos
trimestral concuerda con los pagos que
realiza con la tesoreria de la organizacion.

DIMENSION 5: RECURSOS HUMANOS

33

Cuentan con una guia metodoldgica para el
desarrollo de capacidades.

34

Las unidades orgdnicas de su institucion
programan evaluaciones de desempefio a
su personal.

35

Los jefes estan cumpliendo con la
supervisiéon, conduccion, motivacion,
integracion y desarrollo del personal.
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DIMENSION 6: LA DIVISION
DEL TRABAJO

36

Mayor especializacion y explicacion
detallada de las tareas.

37

Mediante la division del trabajo se da
Mayor productividad y rendimiento del
personal involucrado.

38

Mediante la division del trabajo se produce
reduccion de los costos de produccién en
especial las materias primas y fuerza
laboral.

DIMENSION 7: LOS CANALES DE
COMUNICACION

39

Las organizaciones que logran informar
correctamente sus acciones generan mayor
confianza, compromiso y eficiencia.

40

Dispone de informacion necesaria en
calidad y cantidad para desempeiiarse en
su trabajo.

41

Existe una buena comunicacion
interpersonal con los directivos.

42

Se dan barreras que obstaculizan la buena
comunicacion.
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Anexo 3. Base de datos

Base datos variable: Competencias gerenciales
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Anexo 4. Certificado de validez

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



105

CARTA DE PRESENTACION
p

Sefiorg,
Dy, TABEL WEM LD IPARAS

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del
programa maestria con mencion en gestion publica de la UNIVERSIDAD
PRIVADA CESAR VALLEJO, en la sede Lima norte, promocion 2015 - aula
requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar mi investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Las competencias gerenciales en la
gestion organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres
y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de competencias gerenciales en la
gestion organizacional

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos
de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Gonzales Médraro, Miguel Arcangel
D.N.I 6037467



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COMPETENCIAS GERENCIALES

mejorar su rendimiento

Pertinenci Relevancia | Claridad®
N° DIMENSIONES / items a 2 Sugerencias
DIMENSION 1 : DESARROLLO DE LAS PERSONAS Si No Si | No | Si No
1 | Cree que las personas quieren y pueden aprender para

¢ Reconoce publicamente el mérito de los miembros del grupo
que han trabajado bien?

2 | Ofrece a los colaboradores ayuda practica o instrumentos que \ ]

les faciliten el trabajo \ \
3 | Proporciona formacién, o experiencias en el trabajo que B 1

sirvan para adquirir nuevas capacidades o habilidades. \ \ \
4 | Dedica tiempo para explicar a los demas como se deben i

realizar los trabajos. \ \ \
5 | Anima y motiva a los demas después de un contra tiempo o

reves. \ \

DIMENSION 2 : DIRECCION DE PERSONAS Si No Si No | Si No
6 | Da a las personas las instrucciones adecuadas, dejando

razonablemente claras las necesidades y exigencias, para \

bien de la organizacion.
7 | Establece unilateralmente estandares y exige un elevado nivel

de rendimiento de calidad. \ \ \
8 | ;Compara sistematicamente el rendimiento con los i

estandares? \ \\
9 | ¢Deniega con firmeza peticiones no razonables de los demas \‘ ‘

y establece limites a su comportamiento? \ \
10 ; \ \

¢ Publicita los niveles de rendimiento alcanzados? \

DIMENSION 3 : TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION Si | No Si No | Si No
11 | ;Como miembro de un equipo, mantiene a los demas

miembros informados y al corriente de temas que les afecten? \ \ \
12 | ;Habla bien de los demas miembros del grupo, expresando

expectativas positivas respecto a sus habilidades, \ \

aportaciones en la consecucion de los objetivos?
13 | ¢ Solicita opiniones e ideas de los deméas a la hora de tomar \ \

decisiones especificas o hacer planes? \
14

\ NEEAN
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15 ;Actla para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, un

buen clima y espiritu de cooperacion?

DIMENSION 4 : LIDERAZGO Si No Si No | Si No
16

¢ Utiliza estrategias para mantener alta la motivacién del \ \

grupo y para alcanzar buenos niveles de productividad? \
17

¢, Se asegura que el grupo dispone de toda la informacién \ \

necesaria? \
18

¢ Se asegura que las necesidades del grupo estén cubiertas? \ \ \l
19

¢, Se asegura de que las tareas del grupo se realizan? \ \ \

\
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \(J{ M M\(& b&‘ m(/v C_/

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [|// Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: IJA@E«G 54/”@’0/.4?5/95 .......................... DNI: &79’”@?\;’

Especialidad del validador:....%\. '@OY\L‘\P\U\S}L&CA— .........................................................................................................

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

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

J
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados &
son suficientes para medir la dimension Firma del Experta Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinenci

al

Relevancia
2

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

No

No

Si

No

¢La estrategia establece que los recursos financieros,
materiales y humanos de una Institucién publica o privada,
sean utilizados objetivamente?

\

¢ Se orienta las actividades hacia la consecucién de los
objetivos y metas?

¢ Se articula el Plan Operativo Institucional (POI) con el
Presupuesto asignado de |a organizacion?

Y
\
\

¢ Se esta cumpliendo con los resultados por objetivos de la
Misién?

| e

DIMENSION 2: LOS ORGANIGRAMAS

No

Si

No

Si

No

¢ El conjunto de actividades afines, a través de las cuales se
alcanzara el objetivo planteado de la organizacion estan
disefiadas en el organigrama?

¢ El Manual de organizacion y funciones es fundamental en
desempefio de los integrantes de la organizaciéon?

¢ Los procesos y procedimientos internos de la institucién son
adecuados?

L

ral il

DIMENSION 3: DISTRIBUCION DE TAREAS

Si

No

¢ Los gestores disponen de las herramientas necesarias para
el cumplimiento de sus tareas en la gestion de los procesos y
la gestion operativa de la organizacion?

¢ Determinan los cambios de estrategias que se deberan
aplicar, a efectos de encarar los nuevos desafios y las nuevas
aéreas que se irdn agregando a la organizacién es una tarea
de la Administracion?

10

¢Una funcién que se desempefa en el seno de una empresa,
con un tiempo limite es una tarea?

2|

DIMENSION 4: RECURSOS FINANCIEROS

No

Si

No

Si

No

11

¢La ejecucion de gastos presupuestal se articula con el plan
operativo de la organizacién en cumplimiento con los objetivos
y metas de la misién?

il

12

¢ Estéa sustentado la disponibilidad del presupuesto con el flujo
de caja asociado a las partidas contables de la organizacion?

PAra A VAWl ir:ra.

|\~
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13 | ¢La programacion de compromisos trimestral concuerda con
los pagos que realiza con la tesoreria de la organizacion?
DIMENSION 5: RECURSOS HUMANOS Si | No Si No | Si No
14 | ;Cuentan con una guia metodoldgica para el desarrollo de \
capacidades?
15 | s Las unidades organicas de su institucién programan
evaluaciones de desempefio a su personal? \ \
16 | ¢ Los jefes estan cumpliendo con la supervisién, conduccion,
motivacion, integracién y desarrollo del personal? \ N
DIMENSION 6: LA DIVISION DEL TRABAJO Si_ | No Si No | Si No
17 | ¢ Reduccién de los costos de produccion en especial la \
materias primas y fuerza laboral? N
N
18 | ¢ Mayor productividad y rendimiento del personal involucrado? \ \
19 | ¢ Mayor especializacién y explicacién detallada de las tareas? \
DIMENSION 7: LOS CANALES DE COMUNICACION Si | No Si No | Si No
20 | ;Las organizaciones que logran informar correctamente sus
acciones generan mayor confianza, compromiso y eficiencia? \ \
21 | ;Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para \
desempefiarse en su_trabajo? \ \
22 | ;Existe una buena comunicacion interpersonal con los
directivos?
23 | ;Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion? \

Observaciones (precisar si hay suficiencia): H,CULJ‘ SM,Q\\(»ULL

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

(
Especialidad del validador:.................. % ........... Q o B s T e T, ;

Lima,

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

de Zic

del 2018

4
Firma del Expert rmante.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



111

CARTA DE PRESENTACION
P

Sefior C&A/g %M P,

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del
programa maestria con mencién en gestion publica de la UNIVERSIDAD
PRIVADA CESAR VALLEJO, en la sede Lima norte, promocion 2015 - aula ,
requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la informacién necesaria
para poder desarrollar mi investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Las competencias gerenciales en la
gestién organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres
y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de competencias gerenciales en la
gestion organizacional

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos
de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COMPETENCIAS GERENCIALES

Pertinenci Relevancia | Claridad?®
Ne DIMENSIONES / items a' 2 Sugerencias
DIMENSION 1 : DESARROLLO DE LAS PERSONAS Si No Si | No | Si No
1 | Cree que las personas quieren y pueden aprender para /
mejorar su rendimiento / / /
2 | Ofrece a los colaboradores ayuda préactica o instrumentos que | / /
les faciliten el trabajo ./
3 | Proporciona formacion, o experiencias en el trabajo que
sirvan para adquirir nuevas capacidades o habilidades. / / /
4 | Dedica tiempo para explicar a los demés como se deben
realizar los trabajos. [ / /
5 | Anima y motiva a los demas después de un contra tiempo o / /
revés. /
DIMENSION 2 : DIRECCION DE PERSONAS Si | No Si No | Si No
6 | Daa las personas las instrucciones adecuadas, dejando
razonablemente claras las necesidades y exigencias, para / / /
bien de la organizacién. )
7 | Establece unilateralmente estandares y exige un elevado nivel /
de rendimiento de calidad. / /
8 | ,Compara sistematicamente el rendimiento con los y
estandares? / / /
9 | ¢Deniega con firmeza peticiones no razonables de los demas { / /
y establece limites a su comportamiento? i
10 / /
¢ Publicita los niveles de rendimiento alcanzados? /
DIMENSION 3 : TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION Si_ | No Si No | Si No
11 | ; Como miembro de un equipo, mantiene a los demas / / /
miembros informados y al corriente de temas que les afecten?
12 | ;Habla bien de los demas miembros del grupo, expresando
expectativas positivas respecto a sus habilidades, [ / /
aportaciones en la consecuciéon de los objetivos?
13 | ¢ Solicita opiniones e ideas de los demas a la hora de tomar / / /
decisiones especificas o hacer planes? /
14 | ;Reconoce publicamente el mérito de los miembros del grupo i /
que han trabajado bien? / /

112



buen clima y espiritu de cooperacion?

15 | ;Actla para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, un

DIMENSION 4 : LIDERAZGO

¢, Se asegura de que las tareas del grupo se realizan?

Si No Si No | Si No
16
¢ Utiliza estrategias para mantener alta la motivacién del / / /
grupo y para alcanzar buenos niveles de productividad?
17
¢ Se asegura que el grupo dispone de toda la informacién / / /
necesaria? y
18 / / /
¢, Se asegura que las necesidades del grupo estén cubiertas?
19 / / 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

(o Tz 4t

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7ﬁ

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

Especialidad del validador:

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

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

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

Aplicable después

/Mc&

izorregir[ 1 No aplicable [ ]
é

OSHE T2 .
.......... De....x2/<...... del 2018
Chéo

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenci

al

Relevancia
2

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

No

Si

No

No

¢ La estrategia establece que los recursos financieros,
materiales y humanos de una Institucién publica o privada,
sean utilizados objetivamente?

¢ Se orienta las actividades hacia la consecucion de los
objetivos y metas?

¢ Se articula el Plan Operativo Institucional (POI) con el
Presupuesto asignado de la organizacion?

¢ Se esta cumpliendo con los resultados por objetivos de la
Misién?

NN N e

eV i W

NN N (e

DIMENSION 2: LOS ORGANIGRAMAS

No

Si

No

No

¢ El conjunto de actividades afines, a través de las cuales se
alcanzara el objetivo planteado de la organizacion estan
disenadas en el organigrama?

¢ El Manual de organizacion y funciones es fundamental en
desempenio de los integrantes de la organizacion?

¢ Los procesos y procedimientos internos de la institucion son
adecuados?

S

NN\ |2

DIMENSION 3: DISTRIBUCION DE TAREAS

Si

No

No

¢ Los gestores disponen de las herramientas necesarias para
el cumplimiento de sus tareas en la gestién de los procesos y
la gestion operativa de la organizacion?

e

g

¢ Determinan los cambios de estrategias que se deberan
aplicar, a efectos de encarar los nuevos desafios y las nuevas
aéreas que se irdn agregando a la organizacion es una tarea
de la Administracion?

10

¢ Una funcién que se desempeiia en el seno de una empresa,
con un tiempo limite es una tarea?

DIMENSION 4: RECURSOS FINANCIEROS

No

Si

No

No

11

¢La ejecucion de gastos presupuestal se articula con el plan
operativo de la organizacién en cumplimiento con los objetivos
y metas de la misiéon?

\\‘_’!

12

¢ Esta sustentado la disponibilidad del presupuesto con el flujo
de caja asociado a las partidas contables de la organizacién?

.

e e W N
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13 | ¢ La programacion de compromisos trimestral concuerda con
los pagos que realiza con la tesoreria de la organizacion?
DIMENSION 5: RECURSOS HUMANOS Si | No Si No | Si No
14 | ;Cuentan con una guia metodoldgica para el desarrollo de
capacidades? / / /
15 | ;Las unidades organicas de su institucién programan / / /"
evaluaciones de desempefio a su personal?
16 | ¢ Los jefes estan cumpliendo con la supervision, conduccion, / / A
motivacion, integracién y desarrollo del personal?
DIMENSION 6: LA DIVISION DEL TRABAJO Si No Si No | Si No
17 | ¢ Reduccion de los costos de produccion en especial la / /
materias primas y fuerza laboral? /
18 | ¢ Mayor productividad y rendimiento del personal involucrado? / / /
19 | ¢ Mayor especializacion y explicacidn detallada de las tareas? / / /
DIMENSION 7: LOS CANALES DE COMUNICACION Si No Si No | Si No
20 | ;Las organizaciones que logran informar correctamente sus / /
acciones generan mayor confianza, compromiso y eficiencia? L
21 | ;Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para / / /
desempefiarse en su trabajo?
22 | ;Existe una buena comunicacion interpersonal con los
directivos? / // /
23 | /Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacién? / / /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): C@/,é( L
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg: é@pz ............ Gotho ...,

Especialidad del validador:
Lima,

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

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

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

de

Dc

del 2018

Firma del Experto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION
p

Sefior )/p/ vy CCANA FERRMID ST

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del
programa maestria con mencién en gestion publica de la UNIVERSIDAD
PRIVADA CESAR VALLEJO, en la sede Lima norte, promocion 2015 - aula
requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar mi investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Las competencias gerenciales en la
gestion organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de competencias gerenciales en la
gestién organizacional

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos
de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Gonzales Medrahl, Miguel Arcangel
D. 037467



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COMPETENCIAS GERENCIALES

Pertinenci Relevancia | Claridad®
N° DIMENSIONES / items EY 2 Sugerencias
DIMENSION 1 : DESARROLLO DE LAS PERSONAS Si No Si | No | Si, No
1 | Cree que las personas quieren y pueden aprender para / / /
mejorar su rendimiento
2 | Ofrece a los colaboradores ayuda practica o instrumentos que / / /
les faciliten el trabajo :
3 | Proporciona formacién, o experiencias en el trabajo que /
sirvan para adquirir nuevas capacidades o habilidades. / }/
4 | Dedica tiempo para explicar a los demas como se deben /
realizar los trabajos. /
5 | Anima y motiva a los demas después de un contra tiempo o- /
revés. \/
DIMENSION 2 : DIRECCION DE PERSONAS Si | No Si No | Si No
6 | Da a las personas las instrucciones adecuadas, dejando
razonablemente claras las necesidades y exigencias, para / / /
bien de la organizacion.
7 | Establece unilateralmente estandares y exige un elevado nivel / /
de rendimiento de calidad. /
8 | ;Compara sistematicamente el rendimiento con los /
esténdares? [/ }/
9 | ;Deniega con firmeza peticiones no razonables de los demas /
y establece limites a su comportamiento? I/ l/ /
10
¢ Publicita los niveles de rendimiento alcanzados? )/ l/ /
DIMENSION 3 : TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION Si No Si No | Si No
11 | ; Como miembro de un equipo, mantiene a los demas / l/ /
miembros informados vy al corriente de temas que les afecten?
12 | ;Habla bien de los demas miembros del grupo, expresando
expectativas positivas respecto a sus habilidades, / / /
aportaciones en la consecucion de los objetivos? 7
13 | ¢Solicita opiniones e ideas de los demas a la hora de tomar /
decisiones especificas o hacer planes? V l/, P
14 [ ; Reconoce publicamente el mérito de los miembros del grupo l/ [/
gue han trabajado bien? V
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15 | ;jActua para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, un
buen clima y espiritu de cooperacion?
DIMENSION 4 : LIDERAZGO Si No Si No | Si No
16
¢ Utiliza estrategias para mantener alta la motivacion del / /
grupo y para alcanzar buenos niveles de productividad?
17 % /
¢ Se asegura que el grupo dispone de toda la informacién / // /
necesaria?
18 v/ / Z/
¢, Se asegura que las necesidades del grupo estén cubiertas?
19 / 1/ /
¢, Se asegura de que las tareas del grupo se realizan?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): g& %gj
Opinién de aplicabilidad: Aplicable/gl Aplicable después de corregir [ ] No aplicable/[ 1

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: QWKM"QL

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

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

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

Firma del Experfo |
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenci

a‘l

Relevancia
2

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Si

No

Si

No

Si

No

¢ La estrategia establece que los recursos financieros,
materiales y humanos de una Institucién publica o privada,
sean utilizados objetivamente?

¢ Se orienta las actividades hacia la consecucion de los
objetivos y metas?

Ml

¢ Se articula el Plan Operativo Institucional (POl) con el
Presupuesto asignado de la organizacion?

¢ Se esta cumpliendo con los resultados por objetivos de la
Mision?

DIMENSION 2: LOS ORGANIGRAMAS

No

No

No

¢ El conjunto de actividades afines, a través de las cuales se
alcanzara el objetivo planteado de la organizaciéon estéan
disefiadas en el organigrama?

¢El Manual de organizacion y funciones es fundamental en
desemperio de los integrantes de la organizacion?

¢Los procesos y procedimientos internos de la institucién son
adecuados?

N

S N = e

DIMENSION 3: DISTRIBUCION DE TAREAS

No

Si

No

No

¢ Los gestores disponen de las herramientas necesarias para
el cumplimiento de sus tareas en la gestion de los procesos y
la gestion operativa de la organizacion?

¢ Determinan los cambios de estrategias que se deberan
aplicar, a efectos de encarar los nuevos desafios y las nuevas
aéreas que se iran agregando a la organizacioén es una tarea
de la Administracion?

10

¢Una funcién que se desempefia en el seno de una empresa,
con un tiempo limite es una tarea?

M,

DIMENSION 4: RECURSOS FINANCIEROS

No

Si

No

No

1

¢ La ejecucion de gastos presupuestal se articula con el plan
operativo de la organizacién en cumplimiento con los objetivos
y metas de la misiéon?

12

¢ Esta sustentado la disponibilidad del presupuesto con el flujo
de caja asociado a las partidas contables de la organizacién?

= %

PR = S 2

120



13 | ¢La programacion de compromisos trimestral concuerda con
los pagos que realiza con la tesoreria de la organizacion?
DIMENSION 5: RECURSOS HUMANOS Si | No Si No | Si No
14 | ;Cuentan con una guia metodoldgica para el desarrollo de [/ l/
capacidades? /
15 | ¢Las unidades orgénicas de su instituciéon programan l/ /
evaluaciones de desempefio a su personal? V
16 | ;Los jefes estédn cumpliendo con la supervision, conduccion, / /
motivacion, integracion y desarrollo del personal?
DIMENSION 6: LA DIVISION DEL TRABAJO Si_ | No Si No |Si_ |No
17 | ;Reduccién de los costos de produccién en especial la / / /
materias primas vy fuerza laboral?
18 | ;Mayor productividad y rendimiento del personal involucrado? l/ 1/ /
19 | ;Mayor especializacién y explicacién detallada de las tareas? / / /
DIMENSION 7: LOS CANALES DE COMUNICACION Si | No Si No | Si No
20 | ;Las organizaciones que logran informar correctamente sus l/ / ’/
acciones generan mayor confianza, compromiso y eficiencia?
21 | ;Dispone de informacién necesaria en calidad y cantidad para I/ V /
desempenarse en su_trabajo?
22 | ;Existe una buena comunicacién interpersonal con los / ‘/ /
directivos?
23 | ;Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacién? }/ V /

'S '/
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 2,{,

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable Pd

-

AplicablAspués de corregir [ 1]

No aplicable [ ]

~
= A~
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ﬁﬁt/\/‘&/ ............................ s

-
Especialidad del vandadorzzz.’;mw ..... ]

tPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

S EF N —

Lima, // de /Z

Fi
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Anexo 5. Organigrama
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Anexo 6

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N

ARTICULO CIENTIFICO
Las competencias gerenciales y la gestion organizacional en la Municipalidad de San

Martin de Porres.
Br. Miguel Arcangel Gonzales Medrano

E. mail:arcangelm55@hotmail.com

Tesis para optar el grado académico de Maestro en Gestidn Publica

Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacidon entre las
competencias gerenciales y la gestion organizacional Municipalidad distrital San Martin de
Porres, afno 2018. La metodologia aplicada en la investigacion responde al enfoque
cuantitativo, proceso deductivo, tipo bdsico, alcances descriptivos correlacionales porque
explican la relacién entre variables. La muestra estuvo conformada por 132 trabajadores.
Se utilizo el cuestionario con 42 items. La confiabilidad aprobé con 0.915 en competencias
gerenciales y 0.924 en gestidon organizacional mediante el coeficiente de Crombach,
considerado como de Alta confiabilidad. El resultado del analisis descriptivo comprobé que
perciben un nivel regular predominante 43.9%, el nivel bueno 25.0% y nivel bajo el 31.1%
en la variable competencias gerenciales. En la variable gestién organizacional el
preponderante es el nivel poco eficiente 39.4, nivel eficiente 27.3%, el nivel deficiente
33.3%. El estadistico inferencial mediante Rho Spearman evidencio coeficiente
significativamente alta cuyo valor fue (r= 0,848 y P= 0,000) directamente proporcional
entre la variable competencias gerenciales y la gestién organizacional, asi mismo el (Sig. =
0,000< 0,05) la decisidn opugnar la hipdtesis nula y aprobar la hipdtesis general. Esta

investigacion deriva en gran medida de la inquietud por conocer y proponer alternativas


mailto:arcangelm55@hotmail.com
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de mejora para los que dirigen en organizaciones municipales, para ello se emplea el uso

de competencias gerenciales.

Palabras clave: Competencias gerenciales, gestion organizacional, metodologia, gerentes,

alternativas.

Abstract

The present investigation has like general objective to determine the relation between the
managerial competitions and the organizational management San Martin de Porres District
Municipality, year 2018. The methodology applied in the investigation responds to the
guantitative approach, deductive process, basic type, correlational descriptive scopes
because they explain the relationship between variables. The sample consisted of 132
workers. The questionnaire with 42 items was used. The reliability approved with 0.915 in
managerial competencies and 0.924 in organizational management through the Crombach
coefficient, considered as High Reliability. The result of the descriptive analysis showed that
they perceive a predominant regular level of 43.9%, the good level of 25.0% and a low level
of 31.1% in the managerial skills variable. In the organizational management variable the
predominant is the inefficient level 39.4, efficient level 27.3%, the deficient level 33.3%.
The inferential statistic by means of Rho Spearman evidenced a significantly high
coefficient whose value was (r = 0.848 and P = 0.000) directly proportional between the
variable managerial competencies and the organizational management, likewise the (Sig=
0.000 <0.05) the opposing decision the null hypothesis and approve the general hypothesis.
This research derives largely from the concern to know and propose alternatives for
improvement for those who run in municipal organizations, for this the use of management

skills is used.

Key words: Managerial competencies, organizational management, methodology,

managers, alternatives.

Introduccion

Segln un estudio conjunto de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la
organizacién mundial del trabajo (OMT) nos muestra que el fortalecimiento de las

competencias de base, técnicas y de gestion puede ayudar a los paises y a las empresas a
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hacer frente a los desafios de una economia global cada vez mas competitiva. La gestion
por competencias se ha posicionado ha logrado aplicarse con toda su virtualidad en el
sector publico de los paises. A pesar de ello, tratdndose de puestos directivos es donde su
enfoque resulta mas relevante. Cada vez mds se reconoce que se requiere en las
administraciones publicas de directivos competentes y con ética para que puedan llevar
adelante una gestidon efectiva. Actualmente en América Latina la corrupcion en las
instituciones publicas se ha incrementado en las municipalidades de todo el pais en
especial en el Peru debido a que muchas veces los alcaldes elegidos por su jurisdiccion
provincial o distrital adolecen de principios y valores para dirigir la organizacién municipal
y eligen a sus asesores que muchas veces desconocen las competencias basicas vy
gerenciales. Esto del crecimiento de la corrupcion se da porque durante muchos afios no

se tomado en cuenta el control institucional.

Estimaciones del INEI, la poblacién del Distrito de San Martin de Porres en el afio 2018,
alcanza a 739,252 habitantes, la poblacion de mujeres es el 52% y hombres es 48%. La
inseguridad ciudadana se esta incrementando en el distrito de San Martin de Porres y es
necesario que la municipalidad en vez de devolver dinero de los fondos del presupuesto al

tesoro publico deberia utilizar en adquirir cdmaras de video vigilancia y otros implementos.

Segun. Peru: Indicadores de gestién municipal 2018 del INEI el Distrito de San Martin
de Porres cuenta con 19 camaras de video vigilancia, mientras que otros distritos cuentan
con mas, como es el caso de los distritos de Los Olivos con 180 y Comas 60 camaras de
video vigilancia (p.159) EL Peru es el que tiene el mayor nivel de corrupcién en América
Latina. El Pert se clasifico en el lugar 96 de un total de 180 paises. indice de percepcién de
corrupcién Este anadlisis fue preparo por Transparencia Internacional y publicado en
Semana Econdmica (2018). Las municipalidades por intermedio del gerente municipal y el
gerente administrativo deben crear una oficina de autocontrol financiero interno donde se
revisara los documentos fuentes que estén totalmente saneados antes de proceder al pago
por concepto de bienes, servicio, valorizacidn por avance de obras, planillas de personal y
otros. El propdsito del trabajo esta direccionado a establecer la relacidon entre de las
competencias gerenciales y gestidn organizacional a través de las redes de informacidén en

la Municipalidad de San Martin de Porres.
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Trabajos previos Internacionales. Salazar (2018) en su investigacion titulada, Las
competencias gerenciales y el desempefio laboral de las autoridades en las superior”.
Universidad Técnica de Ambato- Ecuador. El estudio es cualitativo — cuantitativo,
bibliografico, de campo, descriptivo y exploratorio, correlacional —causal. Empled para
analisis inferencial y el coeficiente de Pearson entre y la por lo cual afirmd porque todos
los valores obtenidos fueron superiores +0,75. La poblacidon estuvo conformada por 89
autoridades no se consideré muestra por ser muy pequefia la poblacién. Una de las
conclusiones hace referencia de la dimensidon competencias de liderazgo y competencia de
comunicacion que obtuvieron en ambos el nivel alto 87.6 % lo capacidad de destreza
adecuado en el manejo de sus funciones permitiendo de esta manera que se tenga mejor
las autoridades de educacién superior. Este estudio permitié valora la importancia de
generar competencias gerenciales adecuadas que contribuya al mejor las autoridades las
estatales y por ende educacién superior. En actualidad las instituciones de andlisis no
cuentan con programas para la formacién de competencias gerenciales, se fundamenta su
formacion en la experiencia en el manejo y control y direccidon de los actores educativos

requiriéndose que se implemente ayuden fortalecer las organizaciones.

Nacionales. Casa (2015). En su investigacion titulada: Gestidén por competencias y
desempefio laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de San
jerénimo 2015. Universidad Nacional José Maria Arguedas — Andahuaylas. Siendo la
investigacion del tipo basico, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de corte
transversal, de tipo descriptivo y correlacional, la muestra estuvo conformada 42
trabajadores administrativos entre hombres y mujeres, la técnica es la encuesta y el
instrumento el cuestionario que tiene como objetivo especifico establecer el nivel de
relacion entre las variables para lo cual se usé el Rho de Spearman para contrastar las
hipdtesis planteadas de donde: Se encontrd que existe correlacién moderada entre la
variable independiente Gestidn por competencias y la variable dependiente Desempefo
laboral del personal administrativo de la municipalidad (valor de Rho = 0,555y p = 0,001);
de forma similar se encontré que existe relacién moderada entre las dimensiones Seleccion
de personal, capacitacion y desarrollo y carrera profesional con el comportamiento de
desempefio laboral. Por ultimo el 40,48 % de trabajadores perciben que estan

medianamente de acuerdo en que la gestién por competencias influye en el desempefio
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laboral. Sin embargo, cuando analizamos la variable gestion por competencias, se hallé una
percepcién polarizada entre los encuestados, ya que existe el 59.52 % (sumado 40.48 %
medianamente de acuerdo el 9.52 % en totalmente de acuerdo y 9.52 % de acuerdo) que
percibe la gestién de sus directores como buena y eficiente, pero por otro lado, existe un
40.48 % (sumado 21.43% totalmente en desacuerdo y 19.05 % en desacuerdo) de los
encuestados que no tiene esa misma percepcion. Teniendo como resultado en la dimension
de capacitacion y desarrollo que se correlaciona en mayor medida con el desempefio
laboral mediante el coeficiente de Pearson que es (0.592) siendo esta correlacién positiva
moderada esto quiere decir que la capacitacidén y desarrollo influye dentro de la institucién
en general, hay un valor que tiene peso muy importante en el desarrollo de sus funciones

de todos los trabajadores administrativos que demuestran su nivel de conocimiento ensu

Teorias relacionadas al tema En cuanto a la variable competencias gerenciales son un
conjunto de conocimientos, habilidades, conductas y actitudes que una persona debe
poseer para ser efectiva en una amplia variedad de puestos y en distintas clases de
organizaciones. Hellriegel, Jackson, Slocum, y Franklin (2017: p. 4) Gestion organizacional.
Definimos la gestion organizacional como proceso porque todos los encargados de ella,
prescindiendo de sus habilidades vy actitudes, realizaron ciertas actividades
interrelacionadas con el fin de lograr los fines y objetivos organizacionales deseados para
la organizacidn. Esto bien sea en funciéon de los objetivos estratégicos (visién) y/o de los
objetivos tacticos (misidn), o buscando cumplir los propdsitos de la organizacion como lo
menciona Sanchez (2006, Método. Se empleé el método hipotético — deductivo, El enfoque
fue de tipo cuantitativo, una investigacidon bdsica, nivel correlacional y disefio es no
experimental. Tipo de disefo. Tipo de disefio es Transeccionales o transversales Al estudio
le corresponde el tipo de disefio Transeccional o transversal. Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede. (Hernandez, Fernandez y Baptista
2014, p.154). El disefio. Al estudio le corresponde el disefio no experimental. Investigacion
no experimental. Estudio que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en
los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.

(Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014, p.152). Poblacion. La municipalidad tiene una
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poblacidn de 201 trabajadores entre gerentes, sub gerentes y empleados. Muestra En este
estudio se selecciond una muestra por un total de ciento treinta y dos (132) trabajadores
gue se encuentran distribuidos en diferentes oficinas entre los cuales se encuentran
veinticinco entre gerentes y sub gerentes y ciento siete empleados. Técnica se empled la

encuesta; y como Instrumento se utilizo el cuestionario.

Resultados

Hipodtesis General. Existe relacidn entre las competencias gerenciales y la gestion
organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Tabla 5.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Competencias gerenciales y la gestion organizacional

Planeamiento Gestidn

Correlaciones estratégico organizacional
Rho de Competencias gerenciales Coeficiente de correlacién 1,000 ,848™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestidn organizacional Coeficiente de correlacion ,848™" 1,000
Sig.(p) (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Decision estadistica: El coeficiente de correlacién Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, alta (r= 0.848) y directamente proporcional, entre
competencias gerenciales y la gestidn organizacional; asimismo, debido a que el p_valor <

0.05 se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis general.

Hipoétesis especifica 1.Existe relacidon entre el desarrollo de personas y la gestidon
organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Tabla 6.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Desarrollo de personas y la gestion organizacional.

Desarrollo de Gestidn

Correlaciones personas organizacional
Rho de Desarrollo de personas  Coeficiente de correlacion 1,000 673"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestidn organizacional Coeficiente de correlacion 673" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decision estadistica: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, alta (r= 0.673) y directamente proporcional, entre el
desarrollo de personas y la gestidn organizacional; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05

se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipétesis especifica 1.

Hipodtesis especifico 2 Existe relacion entre la direccién de personas y la gestion
organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Tabla 3.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Direccidn de personas y la gestién organizacional.
Direccién de Gestidn
Correlaciones personas organizacional
Rho de Direccién de personas Coeficiente de correlacién 1,000 ,685"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestidn organizacional Coeficiente de correlacidn ,685™" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Decision estadistica: El coeficiente de correlacién Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.685) y directamente proporcional, entre la direccidn de
personas y la gestidn organizacional; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se rechaza la
hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis especifica 2

Hipétesis especifico 3 Existe relacion entre el trabajo en equipo y cooperacién y la gestion
organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Tabla 4. Coeficiente de correlacion de Spearman: Trabajo en equipo y cooperacion y la gestion
organizacional.

Trabajo en
equipoy Gestion
Correlaciones cooperacién organizacional
Rho de Trabajo en equipoy Coeficiente de correlaciéon 1,000 6717
Spearman cooperacion Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestidn Coeficiente de correlacién 671" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Decision estadistica: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r=0.671) y directamente proporcional, entre el trabajo
en equipo y cooperacion y la gestidon organizacional; asimismo, debido a que el p_valor <
0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis especifica 3.
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Hipotesis especifico 4 Existe relacion entre el liderazgo y la gestidon organizacional de la
Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018.

Tabla 5.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Liderazgo y la gestidn organizacional.
Gestion

Correlaciones Liderazgo organizacional
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacién 1,000 ,6367"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000

N 132 132

Gestidn organizacional Coeficiente de correlacién ,636" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Decision estadistica: El coeficiente de correlacién Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, alta (r= 0.636) y directamente proporcional, entre el
liderazgo y la gestion organizacional; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se rechaza
la hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis especifica 4.

Discusion. Para el contraste de la hipdtesis general, en la tabla 24, siendo p = 0,000 es
menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar
gue competencias gerenciales tiene relacién positiva muy alta (rs =,848) y significativa (p
valor = 0.000 menor que 0.05) con la gestién organizacional este resultado es similar al
estudio realizado por Salazar (2018) en su investigacion “Las competencias gerenciales y el
desempefio laboral de las autoridades en las instituciones estatales de educacion
superior”. Universidad Técnica de Ambato- Ecuador. Quien encontré en sus resultados
encontrd una correlacién significativa alta (r = 0. 75) entre competencias gerenciales y el
desempefio laboral, lo sustentan Hellriegel, Jackson, Slocum, y Franklin (2017: p.4). y
Sanchez Cabrera (2006). Para el contraste de la hipdtesis especifica 1, en la tabla 25 siendo
p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes
para afirmar desarrollo de personas tiene relaciéon positiva alta (rs = ,673) y significativa (p
valor = 0.000 menor que 0.05) con gestién organizacional; este resultado es similar al
estudio realizado por Ocando (2014) en su investigacién Competencias gerenciales del
personal directivo en instituciones de educaciéon primaria del Municipio Jesus Enrique
Losada en el Estado Zulia. Universidad del Zulia Quien en sus resultados encontrd una
correlacién significativa alta (r = 0. 568, p< 0.05), entre desarrollo de personas en las

competencias gerenciales del personal directivo en ejercicio lo sustenta Cabrera (2009,
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pp.107-108). y Sdnchez Cabrera (2006). Para el contraste de la hipdtesis especifica 2, en la
tabla 26, siendo p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen
evidencias suficientes para afirmar que direccién de personas tiene relacién positiva alta
(rs =,685) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con gestidn organizacional este
resultado es similar al estudio realizado por Casa (2015)., Quien en sus resultados encontré
una correlacion significativa alta (r = 0. 547, p<0.05), entre direccién de personas de la
variable independiente Gestién por competencias; lo sustentan lo sustenta Cabrera, (2009,
p.108). y Sdnchez Cabrera (2006). Para el contraste de la hipotesis especifica 3, en la tabla
27, siendo p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias
suficientes para afirmar que trabajo en equipo y cooperacion tiene relacién positiva alta (rs
=,671) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con gestion organizacional | este
resultado es similar al estudio realizado por Lujan (2016). En su investigacién Competencias
gerenciales y la Toma de decisiones en los trabajadores de la unidad de administracion de
Foncodes. San Isidro 2016. Universidad Cesar Vallejo Quien en sus resultados encontré una
correlacidn significativa alta (r = 0. 821, p<0.05), entre trabajo en equipo de competencias
gerenciales; lo sustentan lo sustenta Cabrera (2009 p.108) y Sdnchez Cabrera (2006). Para
el contraste de la hipotesis especifica 4, en la tabla 28, siendo p = 0,000 es menor que 0,05,
se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que liderazgo
tiene relacion positiva alta (rs = ,636) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con
gestion organizacional este resultado es similar al estudio realizado por Fonseca y Rojas
(2017), Quien en sus resultados encontrd una correlacién significativa alta (r = 0. 621,
p<0.05), entre el liderazgo, planificacidn, trabajo en equipo; lo sustentan lo sustentan

Cabrera (2009 p.108) y Sdnchez Cabrera (2006).

Conclusiones

Primera: Al hacer el contraste de la hipdtesis general, existen evidencias suficientes para
afirmar que las competencias gerenciales tienen relacidn positiva y significativa con la
gestién organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo
2018, (rs = 0.848, p< 0.05). Segunda: Al hacer el contraste de la hipdtesis especifica 1,
existen evidencias suficientes para afirmar que el desarrollo de personas tiene relacién

positiva y significativa con la gestidn organizacional de la Municipalidad Distrital de San
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Martin de Porres en el periodo 2018, (rs = 0.673, p< 0.05). Tercera: Al hacer el contraste
de la hipdtesis especifica 2, existen evidencias suficientes para afirmar que la direccion de
personas tiene relacién positiva y significativa con la gestion organizacional de la
Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo 2018, (rs = 0.685, p< 0.05).
Cuarta: Al hacer el contraste de la hipdtesis especifica 3, existen evidencias suficientes para
afirmar que el trabajo en equipo y cooperacidn tienen relacién positiva y significativa con
la gestidn organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el periodo
2018, (rs = 0.671, p< 0.05). Quinta: Al hacer el contraste de la hipétesis especifica 4, existen
evidencias suficientes para afirmar que el liderazgo tiene relacidon positiva y significativa
con la gestion organizacional de la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres en el

periodo 2018, (rs = 0.636, p< 0.05)
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