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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo presentamos ante ustedes la Tesis titulada “Competencias gerenciales
y Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de organizaciones
vecinales, en la Municipalidad de Lima 2015 — 2016.” la misma que someto a

vuestra consideracion.
Los contenidos que se desarrollan son:

I: Introduccién: En esta parte comprende el prélogo sobre el tema
planteandose la situacion problematica y la intencionalidad del proyecto de
investigacion manifestada en los objetivos. Como marco tedrico se narran los

antecedentes y el marco tedrico.

Il: Marco Metodoldgico: En esta parte se precisa el tipo de investigacion,
disefio, variables y su operacionalizacion, se precisan los métodos y técnicas
de obtencién de datos, se define la poblacion y se determina la muestra. Por

ultimo se sefala el tipo de analisis de los datos.

lll: Resultados: Los resultados se presentan de acuerdo a los objetivos
propuestos, para ello se utilizaron gréaficos y tablas donde se sistematizaron los
datos obtenidos en la investigacion.

IV: Discusion: Se comparan los resultados obtenidos con otros
obtenidos por otros investigadores, citados en los antecedentes

V: Conclusiones: Se sintetizan los resultados y se formulan a manera de

respuestas a los problemas planteados en la introduccion.

VI: Recomendaciones: Emergen de las discusiones del estudio. Estan
orientados a las autoridades del sector y también a los investigadores sobre

temas que continuarian en esta tematica.

VII: Referencias Bibliograficas contiene la lista de todas las citaciones

contenidas en el cuerpo de la tesis.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a

las exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

La autora
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RESUMEN

El objetivo planteado en esta investigacion es conocer la relacion que existe
entre las variables competencias gerenciales y administracion del talento
humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de la Municipalidad de
Lima 2015 — 2016 esto se debe a una problematica permanente y en aumento

observada en el seno de la subgerencia investigada.

La investigacion fue bésica, descriptiva, el disefio fue no experimental,
transversal. La muestra fue de 45 trabajadores a quienes se le aplico la
encuesta mediante un instrumento de 37 preguntas de alta confiabilidad (a =
0.952).

En el objetivo general se ha encontrado que existe una correlacion directa entre
Competencias Gerenciales y Administracion del Talento Humano en la
Subgerencia de Organizaciones Vecinales en la Municipalidad de Lima, 2015 —
2016, ya que la mayoria de los 45 encuestados se ubicaron en la categoria
‘Malo’ con 68.89%, seguido por la categoria ‘Regular’ con 31.11% respecto a
las Competencias Gerenciales en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales
en la Municipalidad de Lima, 2015 - 2016.

Palabras clave: Competencias Gerenciales, Administracién del Talento

Humano.
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ABSTRACT

The objective in this research is to know the relation that exists between the
variable management skills and management of human talent in the
Department of neighborhood organizations of the municipality of Lima 2015-
2016 this is due to a permanent problem and increase observed in the bosom of

the Department investigated.

The research was basic, descriptive, the design was not experimental, cross.
The sample was 45 workers who applied it survey by an instrument of 37

questions of high reliability (a = 0.952).

The overall objective has been found that there is a direct correlation between
management skills and human talent management in the Department of
neighborhood organizations in the municipality of Lima, 2015-2016, has found
that the majority of respondents 45 placed the category 'Bad’ with 68.89%,
followed by the category 'Regular’ with 31.11%, regarding compared to the
management skills and the human talent management in the Department of

neighborhood organizations in the municipality of Lima, 2015-2016.

Key words: management skills, the human talent management.
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1.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales.

Ferndndez (2011), manifest6 en su tesis titulada “Modelo sobre
Competencias gerenciales para el personal directivo de tecnologia del sector
financiero basado en enfoque de organizaciones inteligentes”, Venezuela, el
objetivo busco alegar respecto a constantes exigencias organizacionales y las
competitividades de gerencia efectuadas por el 6rgano directivo, siendo el
propésito , hacer de esta una organizaciéon de aprendizaje constante, con una
metodologia de tipo cualitativo — interpretativa, se concluyé con la complacencia
de los planes trazados derivandose en una guia que contiene las actividades de
conocimiento, reglas de Peter Senge: tendencia integral y aprender en conjunto.

Lombana, Cabeza, Castrillon y Zapata (2014), narro en su trabajo
‘Formacion en competencias gerenciales. Una contemplacion a partir de los
fundamentos filoséficos de la administracién” Colombia, quien refirié como objetivo
basandose en la categorizacion de la representacion de los tratados ideoldgicos
de Rene Bedard identificando su aporte y evolucion en los manuales:
conocimiento de la estructura humana, valores sociales y el estudio del ser, en su
metodologia se descansé en el procedimiento inductivo, los resultados,

permitieron aglutinar las idoneidades que fortalecen el desarrollo de los manuales.

Castro (2012), en su investigacion titulada “Formacién y desarrollo de
competencias gerenciales para los gestores hoteleros”, Colombia; con el objetivo
de instituir y desenvolver competiciones de gerencia de la aptitud humana en las
labores de los representantes del lugar de estudio, cuya metodologia fue de tipo
transversal, concluyd, que las insuficiencias de preparacion para la mejora de las

actividades gerenciales redundan en el proceso de las labores.

Naranjo (2015), narré en su trabajo titulado “habilidades gerenciales en los

lideres de las medianas empresas de Colombia” el objetivo de la indagacion
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determino las destrezas de la direccidon de los lideres; de qué manera influyen en
los trabajos y como impactan respecto a su mandato, la metodologia fue
descriptiva, concluyd, que un real lider no solo se remite a dirigir, la eficacia de un
lider es reconocida por los otros, es oido en sus opiniones, valorado y un ejemplo

a seguir. Brinda confianza acercando al personal.

Barba (2011), manifestd en su investigacion titulada “Diagndstico de
Competencias Gerenciales en Empresas y Universidades de Morelos”, la
proposicion fue establecer las competitividades y las carestias con que las
Universidades de Morelos preparan a los educandos comparandolo con los
requerimientos de las empresas mundiales. Hace un diagnéstico en la
investigacion para determinar la formacion de sus estudiantes, la metodologia fue
cuantitativa- cualitativa, los resultados se dispusieron y reglamentaron para facilitar

una perspectiva de las aptitudes solicitadas.

Suarez (2011), manifest6 en su investigacion titulada “Posmodernidad:
Dilemas de la gestidn del talento humano en el ambito empresarial” Venezuela, el
objetivo de la investigacion fue que el ser humano logre prepararse en funcién al
trabajo, en donde se requiere lideres con altos principios, metodologia de tipo
descriptivo correlacional; se concluyé que el papel mas importante del
administrador de la capacidad humana es dirigir hoy con una visién del futuro,

siendo consciente de la importancia de enfrentar los cambios.

Antecedentes nacionales.

Serpentegui (2015), manifesté en su investigacion titulada “Seleccion de
Personal por Competencias para la Gestion del Talento Humano”, teniendo como
objetivo la seleccion por medio de los criterios para gestionar el talento que posee
el ser humano mediante las competencias en la gestion en Buré Outsourcing
S.A.C., Chiclayo, basado en estudio tipo propositivo-descriptivo, Concluyendo que

todos estos razonamientos para la eleccion del personal deben efectuarse de
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forma rigurosa en la incorporacion y escogimiento, porque vivimos en una época

muy competitiva

Vera (2010), manifestd en su investigacion titulada “Influencia de las
Competencias Gerenciales en la Gestion Organizacional del Gobierno Regional de
Tacna”, el objetivo fue establecer la influencia de las competiciones gerenciales,
en el cometido de la Region Tacna con una metodologia descriptiva relacional, en
los resultados, se implantd que las competencias en la gerencia intervienen

directamente en el mandato de la organizacion.

Alvarez (2012), en su investigacion titulada “Influencia del Talento Humano
y La Gerencia en la Empresa Privada dentro La Provincia de Satipo, Periodo
2012-2017”, el objetivo busco determinar la formacion de los recursos humanos
considerados dentro de la organizacion como patron y eje principal asimismo
mejorar las relaciones entre personal, compafia y cliente, la metodologia fue
cualitativa, tipo descriptivo relacional, Concluyendo que para tener un buen
servicio se debe de capacitar al personal para que pueda ser competitivo y se

desempefiarse eficazmente dentro de la organizacion.

Granados (2013), manifestd6 en su investigacion titulada “Desarrollo
competencias laborales y la formacion de los profesionales en turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos- Afio 2013”, el objetivo de la
investigacion fue comprobar la relacion de las competencias en el entorno laboral
y su formacién profesional en el sector turistico. Concluyendo que la relacién de

las variables implica mucho en la formacién profesional del sector turistico.

Cachuan (2015), manifesté en su tesis titulada “El Talento Humano y su
Impacto en el Crecimiento Econdmico de las Empresas de Servicios de
Outsourcing Contable Financiero en Lima Metropolitana, ano 2014”, el objetivo de
la investigacion fue que las empresas se comprometan en mejorar el desempefio

laboral de sus trabajadores, para lo cual se requiere la identificacion del talento
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humano como herramienta primordial para obtener los resultados en favor de la
empresa, el tipo de estudio fue descriptivo, Concluyendo que fue impropia la

comision desempefiada, motivando un bajo nivel de produccién.

1.2 Fundamentacion tedricay organizacional
Definicion Teorica.

Variable Competencias Gerenciales.

“Alles (2010), la administraciéon y la direccion en sus distintos niveles, son
determinados mediante la jerarquia que esta pueda tener, esta son relativas al
cambio por los detalles y compromisos gerenciales y jerarquicos que poseen” (p.
191, 192).

Gutiérrez (2010), refirié:

Una buena funcidn en la organizacion se hace respetar y cumplir las
determinaciones y competencias que en el futuro traera
contribuciones importantes mediante el dinamismo y gestion
facilitando de esta manera una adaptacion y renovacion ante la
demanda con la que se cuenta en la actualidad ante un mercado tan

competitivo. Bonache y Cabrera (2002 p.12)

Zapata (2009), indico:

Segun Bédard (1995, 2003), manifesté en su teoria que la disciplina
administrativa y las competencias de gerencia son competitivas lo
cual sobresale los efectos en donde se va encaminado la direccion
de la empresa siendo importante enfocarse en los lineamientos,
destinar la gerencia como actividad primordial sistematica en el ser

humano para obtener resultados 6ptimos. (p. 83)
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Castro (2005), cité a Crosby (1991), quien refirid que un gerente debe ser:

Estudioso perenne, en busca de informacion ante los cambios. Etico,
comportamiento de aquellos que cuentan con la cordialidad y la
obediencia del personal. Util, por la necesidad de los que recurran a
él. Decidido, ya que permite en el confiar su resolucién. Fiable,
porque su proceder provee seguridad. Sensato, porque su juicio
conducira a gestiones fundamentadas. Modesto, actian con
humildad. Apasionado, involucrado en las actividades y Agradable,

correcto, encantador. (p. 64)

Segun Hellriegel y Slocum (2004), propusieron “que el conjunto de
habilidades que engloba de manera conjunta las competencias en el area
gerencial, potenciando las habilidades de manera conjunta y fortaleciendo la

competencia dentro de la empresa” (p. 4).

Incio

= M =

Figura 1. Competencias basicas para la efectividad individual y gerencial.

Fuente: Tomado de Hellriegl y Slocum Jr (2004)
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Rébago (2010), en el libro Gestion por competencias refirié “la competencia
son destinadas mediante la ejecucion de habilidades logrando tener profesionales
idoneos mediante comportamientos, practica y cualidades en estos tiempos tan

competitivos y exigentes en el desempefio laboral y profesional” (p. 25).

Dimensiones de la variable Competencias Gerenciales.

Para realizar este trabajo de investigacion se tomaron en cuenta las siguientes
dimensiones, se resefla a Alles (2010), quien propone tres pilares para el

desarrollo de competencias que a continuacion se presentan.

Dimensién Autodesarrollo.

Alles (2010) indico:
El desarrollo de competencias para alcanzar la eficacia logra que uno
se sienta seguro de las acciones y del desempefio en las labores
dentro de la empresa, desarrolldndose competitivamente y haciendo
més fécil la labor que a esta conlleva. Involucra cambiar de conducta

a partir de uno mismo. (p.300)

Dominguez (2016), indico que:

El Autodesarrollo laboral relata el compromiso de una persona para
pensar y decidir sobre las nuevas habilidades y habitos que le
permitan mejorar sus competencias personales desde una 6ptica del
area laboral en la que se desempefia partiendo de ser competente
fundamentandose en la educacion, formacion o experiencia del caso.
Tomando conciencia de las politicas, objetivos y de su aporte a la

eficacia y a la mejora del servicio de la organizacion.
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Dorta (2011), refirié que:

Para lograr una buena gestion gerencial y que ésta sea exitosa
mucho depende de la fuerza laboral y esto se da mediante el
ejercicio constante de las actividades en lograr los objetivos trazados
mediante las evaluaciones y motivaciones por parte del gestor
gerencial, porque transmite confianza y respeto que es muy

importante para el manejo de la empresa.

— AR OE oM

Figura 2. Autodesarrollo; practicas de gerencia participativa.

Fuente: centro de desarrollo gerencial.

Dimension Entrenamiento experto.

Alles (2010), relat6 que:

Para tener un buen desarrollo competitivo se necesita lograr ciertos
requisitos que son muy importantes y que sean utilizados en la
practica ejerciendo un desarrollo personal, que sera muy importante
se cumpla mediante un instructor; siendo significativo que lo ejerza el
jefe inmediato. (p. 294 y 295)



21

Carbd (2000), refirio que: “Un buen lider es aquel que alcanza de manera
coordinada las diferentes funciones pero de manera armoniosa lo cual lo vuelve un
director de orquesta y es el gestor social humano; cuyos resultados se van

manifestando dentro de la empresa” (p. 61).

Chiavenato (1995) preciso6 “es aquel que determina mediante el sistema
organizado que las demas personas adquieran conocimiento mediante sus

funciones y actitudes en el desemperio laboral de una organizacion” (p.416).

Figura 3. Entrenamiento Experto.

Fuente: Coaching, mentoring y entrenamiento ejecutivo

Dimensién Codesarrollo.

Alles (2010), destac6 que: “Para alcanzar los logros especificos se debe
tener en cuenta los cursos clasicos de capacitacion para la de mejora de la

organizacion o empresa en las cuales esta desempefiando el trabajador” (p. 295).

Macia (2016), incidio:

Consiste en una manera diferente de aprender y sirve también
para resolver situaciones complejas en las empresas. Es el
resultado exitoso de un trabajo activo y colectivo de aprendizaje en
grupo que beneficia a todos sus participantes tanto a nivel individual

como colectivo. (p. 4)


http://www.emprenderioja.es/blog/wp-content/uploads/2014/05/coaching-ejecutivo.jpg
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Avela (2001), adujé que: “El codesarrollo profesional es un enfoque de
aprendizaje colectivo que, a partir de situaciones concretas de los participantes
(grupos de pares) permite a cada uno progresar en la préctica profesional y al

grupo desarrollar su inteligencia colectiva” (p. 1).

Diaz (2009), destaco que:

Persigue objetivos especificos: Las consultas de un Grupo de
Codesarrollo Profesional se centran en comprender la situacién Unica
e irrepetible de lo que ocurre, los datos de una situacion concreta y la
forma en que esa persona vive, interpreta y siente esa situacion. (p.
1)

Indicadores de la Variable Competencias Gerenciales:
Desarrollo de Competencias

Alles (2009), incidi6 que:

“Estas acciones tienen la funcién de lograr el perfeccionamiento mediante el
discernimiento en el puesto, cumple todas las estrategias organizacionales
alcanzando un buen desarrollo competitivo en la organizacion como pilar en el
modelo del desarrollo” (p.48).

Organizaciones

Alles (2010), indic6 que:

Se les distingue por lo complejo, dimensidn o tipo; se busca

coincidencia con los fundadores o la manera como éstos piensan. En
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organizaciones de Latinoamérica se observa que tal vez para el logro
de su identidad; no solo desconocen, dejando de tomar en cuenta la
finalidad y misién, sino ademas piensan distinto. (p. 112,113)

Referente en la competencia a desarrollar

Alles (2010), refirié que:

“Individuo destacado para desarrollar capacidades en las personas, en la
busqueda de obtener un alto nivel de idoneidad en favor de su propia

organizacion” (p. 287).

Espacios de Reflexion

“Son para que el personal involucrado tome en cuenta la situacion en la que
esta ubicado, de acuerdo al puesto en el que se desemperfia, las capacidades del

mismo Y la valoracién de su servicio” (p.295).

Medir

Alles (2010), “evaluar la inversidn realizada en la formacion; cuyos

beneficios se revertirdn en el cumplimiento de objetivos” (p.254).

Capacitar

Alles (2010), manifest6 que:

Una persona capacitada obtiene mayor aptitud y logra el éxito en el
trabajo. Su perfil laboral mejora asi como el conocimiento y sus
adaptaciones a este mundo tan competitivo en el cual vivimos. (p.
239). Es muy importante porque genera conocimiento en la relacion

de la carrera y en la vision de la organizacion. (p.240)



Variable Administracion Del Talento Humano

Chiavenato (2009), manifesto que:
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Por muchos afios, se crey0 que el capital era obstaculo para la

evolucion de la organizacion; hoy en dia sabemos que es la

incapacidad en el reclutamiento como el conservar al personal, lo

gue dificulta que la empresa cumpla sus objetivos. (p. 6)

Dentro de una organizacién predomina mucho gestionar el talento

ante la situacion y la contingencia que ésta puede tener dentro de la

organizacion caracterizando por su proceso Yy afinidad interna

plasmada en las variables y la estructura adaptada en el aspecto

cultural y situacional de la organizacion. (p. 5)

Tendencias actuales del
mundo moderno

Globalizacion

Tecnologia

Informacion

Conocimiento

Servicios

Enfasis en el cliente

Calidad

Productividad

Competitividad

Gestion del talento humano

Figura 4. Tendencias actuales del mundo moderno. (p. 21)

Fuente: Libro Gestion del Talento Humano
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De:

Para:
» Operacional y burocratico. » Estratégico.
+ Vigilancia y control. » Sociedad y compromiso.
+ Corto plazo e inmediatismo. + Largo plazo.
+ Administrativo. + Consultivo.
« Enfoque en la funcion. « Enfoque en el negocio.
+ Enfoque interno e introvertido. + Enfoque externo y en el cliente.
+ Reactivo solucionador  de + Proactivo y preventivo.
problemas. + Enfogue en resultados y fines.
+ Enfogque en la actividad y en los
medios.

Figura 5. Nuevos papeles de la funcién de RH. (p. 21)

Fuente: Libro Gestion del Talento Humano

Antes

Ahora

Capula de la ARH

Orientada operacionalmente: énfasis en
las reglas v los procedimientos.

Orientada estratégicamente: énfasis
en la mision y la vision.

Funciones de la direccian

Define la mision, la vision y los objetivos
para los gerentes.

Define los valores que fundamentan
la conducta de los gerentes y de las

PErsonas.
Funcion de la gerencia Acompafiamiento y control de los Asesoria y apoyo a los gerentes de
media gerentes de nivel medio. nivel medio.
Funcion de la gerencia Empleado: solo seguidor de las normas Duefio del proceso. Lider de las
inferior internas. personas.
Sistemas de Salario fijo basado en el nivel del cargo Incentivos basados en las metas y
remuneracion ocupado. resultados alcanzados.

Remuneracian variable y flexible.

Funcion principal

Prestacion de servicios especializados a
todos los organos de la empresa.

Asesorar a los gerentes para
agregar valor a la empresa y a los
empleados.

Enfoque principal

Enfoque en los productos y servicios
ofrecidos por el area de RH. Objetivos
departamentales y tacticos.
Prestacion de servicios intermos.

Enfoque en los clientes y usuarios.
Objetivos organizacionales y
estratégicos.
Consultoria y asesoramiento.

Figura 6. Las caracteristicas de la ARH: antes y ahora (p. 24).

Fuente: Libro Gestion del Talento Humano

Gutiérrez (2013), menciono que:
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Nos encontramos en un mundo muy competitivo, con el Gnico afan
de gestionar talentos y lograr el éxito organizacional para esto se
establece estrategias que sean rentables a la empresa.
Desarrollando actitudes necesarias en el ambito laboral para lograr
una mejor capacidad que sirva como punto estratégico ante los

nuevos negocios. (P.2)

Palacio (2008), refirio: “Hacemos una reflexiéon en destacar a las personas

gue toda su vida trabajan dentro de una organizacion por tratar de llegar al éxito

generando una interdependencia entre ambas. Deduciendo que; Las capacidades

de las personas hacen posible los resultados” (p.22).

Fernandez (2009), destacé que: “la encargada del capital humano; quien

contrata, instruye y suministra lo necesario para motivar se cumplan los objetivos

de la empresa”.

Lledo, Pablo (2011), aseveré que: El area de los recursos humanos se

enfoca en el progreso de los métodos mediante la gestion de la aptitud humana en

establecer y desplegar las acciones dentro de la empresa”.

Dimensiones de la Variable Administracién del Talento Humano:

Alcanzar los Objetivos y realizar la Misién

Chiavenato (2009), narré: “La existencia de una organizacién tiene como

finalidad la realizacion de sus objetivos y metas; la administracion de recursos

humanos tiene distintos alcances segun el tipo de actividad que se consuma” (p.

6).
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Alles (2008), destaco6 que: “El fin de una organizacion es lograr en el menor

tiempo posible las metas que se han trazado” (p. 48).

Alles (2008), destaco:

“La mision define propdsito actual de la organizacion que puede haberse
alcanzado totalmente o no pero que representa lo que quiere lograr en el presente

0, eventualmente, en el corto plazo”. (p. 48)

Turmero (2014), refirié que:

“Se enfoca en las expectativas que tiene la empresa, en la que va incluida

la vision” (p. 8).

Turmero (2014), refiri6 que:

“‘Determinadas consecuencias dentro de una empresa; son aquellos que
requieren de tiempo, es por ello que se enfoca de manera anual, por lo que son

medibles y razonables” (p. 18).

Competitividad en la Organizacion

“Chiavenato (2006), resalté que: la competencia dentro de una organizacion
perfecciona las perspectivas en el mercado con creaciones renovadoras en favor
del cliente” (p. 20).

Marifio (2010), declaré: “la competencia genera que la empresa puede
identificar y aprovechar de manera conjunta todas las cualidades y ventajas

financieras” (p. 2).
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Fernandez (2009), inquirid que: “La empresa tiende a competir en un

mundo competitivo que es medido y de su competencia” (p. 3).

Patrones éticos y de Responsabilidad Social

Chiavenato (2006), mencion6 que: “tanto las personas como las
organizaciones deben seguir patrones éticos y de responsabilidad social. La
responsabilidad social no solo es una exigencia para las organizaciones sino

también, y en especial para las personas que trabajan alli” (p.6)

La ética constituye el conjunto de valores o principios morales que
definen lo que es cierto o errado para una persona, grupo u
organizacion. La ética influencia el proceso corporativo de toma de
decisiones para determinar cuales son los valores que afectan a sus
socios y definir como los administradores pueden usar dichos valores
en lo cotidiano de la organizacion. Asi, la ética constituye un
elemento catalizador de acciones socialmente responsables de la
organizacion por medio de sus administradores y socios.
Administradores éticos alcanzan éxito a partir de practicas
administrativas caracterizadas por equidad y justicia. Sin ética las
organizaciones no pueden ser competitivas. Etica y competitividad
son inseparables. (p.526)

Chiavenato (2006), remarcé que:

La responsabilidad social significa el grado de obligaciones que una
organizaciéon asume por medio de acciones que proyectan y mejoren
el bienestar de la sociedad a medida en que busca alcanzar sus
propios intereses. En general, la responsabilidad social representa la

obligacion de la organizacion de adoptar politicas y asumir
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decisiones y acciones que beneficien a la sociedad. La
responsabilidad social significa la obligacién gerencial de tomar
acciones que protegen y mejoran el bienestar de toda la sociedad y

los intereses organizacionales especificamente. (p.527-528)”

Pefa y Pefia (2009), declar6 que:

Constituida por las personas que forman las empresas mediante las
relaciones conjuntas dentro de una organizacion. la ética se
determina de modo primordial en la estructura organizativa por la
persona. La responsabilidad social es parte del progreso de la
sociedad y su cultura, igualmente fortaleciendo el trato con el

personal, mediante perfeccionamientos como capacitaciones. (p. 15)

Londofio (2011), indic6 que.

La posibilidad econémica y las condiciones financieras para el
mejoramiento en la vida social y fortalecimiento de la organizacion en
favor de las personas que constituyen la empresa (p. 68). La
responsabilidad social es significativa porque repercute en el medio

ambiente. (p. 57)

Indicadores de la Variable Administracion del Talento Humano

Objetivos

Chiavenato (2006), destacé que: “la organizacién busca resultados 6ptimos

para poder alcanzar una eficiencia en su operacion” (p. 131).
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Misién

Chiavenato (2006), relaté que: “Cumplir con lo encargado motiva la

existencia de la empresa y el porqué de haberse creado” (p. 28).

Visiéon

Chiavenato (2006), resaltd: “Se basa en la imagen que éste pueda
transmitir a futuro en la pretension de llegar y asumir la perspectiva trazada en el

proyecto de la empresa u organizacion” (p. 28).

Habilidades

Chiavenato (2006), destacb:

Transformar el conocimiento en accion y que resulta en un
desempefio deseado. Conceptuales: Es aquella que trabaja de
manera conjunta todas las teorias y los conceptos implicando una
vision dentro de la organizacion. Humanas: Se basa en la
integracion individual y grupal en un solo nucleo que es facilitar la
relacion social dentro de la organizacion. Técnicas: Estos
conocimientos son relacionados mediante el trabajo y los

procedimientos del mismo. (p. 21)
Perspectiva
Chiavenato (2006), enmarco que:
“‘Mediante un analisis busca resolver los problemas que pueda tener dentro

de la organizacion. Para esto se necesita aplicar diferentes situaciones que

engloben en la capacidad de resolver cualquier situacion que se le presente” (p. 5).
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Chiavenato (2006), inquirio que:

Motivacion

Comportamiento personal del administrador frente a las situaciones
de trabajo; representa el estilo personal de hacer que las cosas
sucedan, la manera de dirigir, motivar, comunicar y sacar adelante
las cosas. Incluye el impulso y la determinacion de innovar, la
conviccion de mejorar continuamente, el espiritu emprendedor, la
inconformidad frente a los problemas actuales y, la capacidad de

trabajar con otras personas y confiar en ellas. (p.5)

Chiavenato (2009), “la motivacién se refiere a las fuerzas dentro de cada

persona que la conduce hacia un determinado comportamiento” (p.123).

Tecnologia

Chiavenato (2006), relat6 que:

Etica

El hombre tiene como primordial herramienta su servicio porque esta
se impondra ante cualquier condicion dentro de la organizacion
implicando siempre su evaluacion y seguimiento para poder
aprovechar todos sus progresos. Una buena organizacion es aquella
gue tiene personal capacitado y preparado ante cualquier caso que

pueda ocurrir dentro de la organizacion. (p. 502)

Chiavenato (2006), relato que:
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“Una buena organizacién es aquella que fomenta a sus trabajadores y los
incentiva interesada siempre en lograr un comportamiento asertivo con las demas

personas” (p.526).

Responsabilidad Social

Chiavenato (2006), concluy6 que:

Una organizacidon asume obligaciones que significa la contribucién de
labores bajo el mejoramiento del bienestar de la sociedad en lograr una sociedad
responsable en las cuales se puede acoger estrategias y toma de decisiones en
beneficio de los demas. (p.527- 528)

Administrar el Cambio

Chiavenato (2006), relatd que: Una organizacion siempre estara
observando cualquier dificultad que pueda ocurrir, ante cualquier habitualidad
tecnologica de servicios 0 de organizacion, porque en estos tiempos vivimos
distintos cambios y tendencias que seran utilizadas en beneficio de organizacion.
(p. 323)

Definicién Organizacional.
Constitucion politica del Pera de (1993) Titulo IV
De la Descentralizacion de la Estructura Del Estado

Capitulo XIV

En el articulo 195°.- refiri6 que, los regimenes municipales promueven la
economia local, asi como el impuesto de servicios publicos de su responsabilidad,

de acuerdo a las politicas y planificacion nacional y regional.



33

En su articulo 197°.- Describid que, los gobiernos locales reglamentan
apoyan y promueven la intervencion de los vecinos para el progreso de su
localidad (p. 132)".

La Ley Organica de las Municipalidades N°27972 — (2003) en su Titulo VIII
De los Derechos de Participacion y Control Vecinal
Capitulo | Disposicion General

Articulo 111.- manifestd sobre el Control y la Participacion de los Vecinos; la
poblacion de una determinada localidad municipal participa de forma individual u
organizada en el mandato administrador y de gobierno comunal mediante la
participacion de los vecinos, de acuerdo a la Constitucién y la ley de la materia

respectiva (p. 46).
Capitulo Il La participacion de los vecinos en el Gobierno Local

Articulo 112.- se pronuncid; las municipalidades originan la participacion de
la comunidad en la concertacion, formulacion y debate de sus planes de
presupuesto, de desarrollo, y de gestion. garantizando el acceso de la informacién

a los vecinos (p.46).

Articulo 113.- indicé que, el vecino puede ejecutar su derecho de participar
vecinalmente en el municipio de su jurisdiccién y su provincia, a través de: Ser
elegido en cargos municipales; denunciar las infracciones y de recibir informacion;

a participar en diversas organizaciones sociales; etc. (p. 46)
Ordenanza N°1782 (2014)

Que, reglamenta Las Juntas Vecinales Comunales, la Junta de
Delegados Comunales y el Concejo de Desarrollo Local del Cercado
de Lima — “CODEL”; La finalidad de la Ordenanza es garantizar,
regular y promover la representacion de los vecinos que residen en
Lima - Cercado; constituidos por la Junta de Delegados Comunales y

las Juntas Vecinales Comunales en su Concejo de Desarrollo Local
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(CODEL), con la intencién de obtener una comunicacion directa entre

todos los vecinos y vecinas de Lima Cercado y el Municipio Limefio.

Ordenanza N°1762 (2013), esta Norma constituye los requisitos e instrucciones

para la inscripcion y actos ulteriores a esta; asi como reconocer a nivel municipal a

las organizaciones sociales en el (RUOS) Registro Unico de Organizaciones

Sociales.

1.3.

Justificacion.

Justificacion teorica.

La presente investigacion se justifica debido a que los funcionarios de la
Subgerencia de Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal del
Concejo de Lima 2015 — 2016, deben ser ubicados en el puesto de trabajo
por su conocimiento, capacidad y con las habilidades que se requieren,
para que realice una Gestion por competencias, brindando los servicios
correspondientes en beneficio de la Institucion y del entorno Interno y
Externo de la Comuna Municipal. La gestion por competitividades, organiza
el potencial humano, porque por ellos se consiguen los objetivos; asi
también mejorar inagotablemente la calidad de servicios que se brindan en

las instituciones publicas.

Justificaciéon practica

Esta investigacion se usara como referencia en investigaciones ulteriores.
Se contribuyd con resimenes hipotéticos determinando un piloto de Gestion
por competencias para la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de
Participacion Vecinal del Municipio de Lima 2015 — 2016; que en la practica
fortalecera el progreso de la Institucion.

La justificacion de la investigacion se basa en la evidencia en que crear y
mantener un buen vinculo servidores—funcionarios mediante las

competencias gerenciales y el talento humano para asi obtener ventajas
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competitivas en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales las que

devendran en pro de la Institucion y la comunidad.

Justificacion metodoldgica

“La justificacion metodologica del estudio se da cuando el proyecto por
realizar propone una nueva estrategia para generar conocimiento valido”.

El cumplimiento de los objetivos propuestos en la investigacion, se logro
acudiendo a la utilizacion de las técnicas de investigacion que mas se

ajustan al tema sujeto de analisis, como son las encuestas.

1.4 Problema

Descripcion de la realidad problemética

Calderon (2004), en su trabajo denominado Gerencia del talento humano en
el sector publico: andlisis en entidades publicas de Manizales, Pereira y Armenia;
en la Pontificia Universidad Javeriana Bogota, Colombia, cuyo objetivo establecié
las tipologias en el gerenciar la capacidad humana y lo que imposibilita o

parametra su accionar, los estudiosos tomaron las consiguientes proposiciones:

El talento humano no puede ser visto de manera publica, porque se ve plasmada
en la disculpa de evitar desenvolverse como instrumento para practicar los valores
y principios del Estado. Davila (1985, p. 146). Cuando no se tiene una cultura
politica y administrativa, se da lugar a que elementos externos “politiqueros”
contravengan la administracion del aparato publico. (Guerrero y Hernandez, 1999).
(Cuadernos de Administracion, vol. 17, num.28, julio-diciembre, 2004, pp. 71-90)

Diario Gestion (2016), refirid que el 13% considera eficiente la labor de los

trabajadores publicos. Investigacion revela que el exceso de burocracia es el
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principal problema que atraviesa el estado el 52% considera que la informacion
con que cuentan los empleados publicos no es suficiente.

Solo el 3% de los ciudadanos considera a los funcionarios publicos muy honrados,
el 17% algo honrado. Es decir, solo el 20% los considera honestos. Asi lo revela
una encuesta de Ipsos realizada durante el Seminario Internacional Dia de la

Gestion publica, en la Universidad del Pacifico. (p. 21).

Las tres principales barreras que enfrentan actualmente los
funcionarios publicos en su labor:

1. Falta de articulaciéon entre areas dentro de la misma Institucion 38%

2. Personal Ineficiente, personal poco capacitado 30%
3. Amenaza de responsabilidad Administrativa 27%

Figura 7. Las tres principales barreras que enfrentan actualmente los
funcionarios publicos en su labor

Fuente: elaboracion propia

Segun Tejeda (2014), manifest6 en su investigacion “Gestidon Administrativa
y su mejora en la Municipalidad Distrital de Bellavista Callao”, el objetivo de la
investigacion es de revelar la deficiencia de las variables. Concluyendo que para
tener una buena gestion es primordial plantear una buena gestion administrativa y
esta debe de estar respaldada y apoyada por los trabajadores para mejorar los
servicios que la municipalidad entrega a sus ciudadanos. (p.6). Las decisiones, la
formacion e innovacion en la administracion se desconocen internamente por los
“trabajadores”, son de conocimiento solo en el nivel del personal de confianza y

para los designados como funcionarios. (p.126).

Las Municipalidades surgen para igualar y establecer la convivencia social,
y es de importancia saber su evolucién a través de los tiempos puesto que permite
saber por qué el individuo es social; porqué se une y crea una localidad; como

esta localidad se conforma por un conjunto de familias-individuos, se transforma
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en municipioy se configura en la célula principal que crea una nacion. La
Constitucion Politica de 1979 promovid la participacion de los vecinos en el

desarrollo comunal.

La organizacion; lugar en donde se desenvuelven las personas que son el
capital humano transcendental e indispensable, debido a que a través del personal
es que se logran los objetivos; por lo tanto, se debe observar las dimensiones
Autodesarrollo, Entrenamiento Experto, y Codesarrollo a desarrollarse en los
puestos funcionales (en la direccidén) para observar sus conocimientos y aportes
en beneficio de la organizacion. En la Subgerencia de Organizaciones Vecinales
de Participacion Vecinal del Municipio limefio; se requieren los perfiles gerenciales

competentes con la funcién que se gestiona.

Se califica a los empleados pero en una organizacion ¢De quién es la
responsabilidad?; del servidor que, es el que debe cumplir las disposiciones
superiores al margen de lo ello que signifique y aunque poco o nada tenga en
relacion con la competencia a desarrollar, sin cumplir la mision; alejAndose cada
vez mas de la vision. Porque de lo contrario es: un “incompetente”, “no quiere
trabajar”, etc. El mismo al que se le niega toda posibilidad de capacitaciones en el
trabajo, no se toma en cuenta su aporte y no tiene acceso a la tecnologia de la
informacion, etc. ¢Quién califica la responsabilidad de los que asumen los cargos
directivos?, que desconocen sus competencias; los mismas que a pesar de
transcurrir varios afos al interior de la Institucién, no la ejercen y terminan su
gestion sin haber dado solucion alguna a los constantes reclamos e indiferentes a

los agobiantes problemas de la ciudadania.

Actualmente se ejercen los cargos sin el compromiso con la Institucion;
ocasionando permanentes quejas de la poblacién por la falta de los servicios y de
solucion a sus preocupaciones de desarrollo; esto influye en los servidores de
carrera; quienes realizan las actividades; mientras por otro lado la gestion realiza

otras tareas con personal denominado “aliado” y su personal de confianza, que al
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ser rotado constantemente altera los proyectos en ejecucion. Personal de carrera
al que se le exige resultados con permanentes actividades arbitrarias sin
planificacion y al que no se le brinda ningun tipo de informacion; limitandoles
incluso los recursos, la tecnologia y sin ninguna motivacion; personal que cumple
labores cotidianas cara a cara con la comunidad, siendo por ello que el presente
trabajo de investigacion nos permitira determinar su relacion con el talento

humano.

Formulacion del Problema

Problema general

¢Cual es la relacién que existe entre las Competencias Gerenciales y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio 2015 — 20167

Problemas especificos

P.E. 1.

,Cudl es la relacion que existe entre el Autodesarrollo Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio 2015 — 20167

P.E. 2.
¢Cuél es la relacion que existe entre el Entrenamiento Experto Gerencial
y Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio 2015 — 20167

P.E. 3.
,Cual es la relacion que existe entre el Codesarrollo Gerencial
y Administracién del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio 2015 — 20167
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1.5. Hipoétesis
Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre las Competencias Gerenciales y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio de Lima-Cercado, 2015- 2016?.

Hipotesis Especificas.

Hipotesis 1.

Existe una relacién significativa entre la dimension Autodesarrollo y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales del Municipio de Lima-Cercado, 2015— 2016.

Hipotesis 2.

Existe una relacion significativa entre la dimension Entrenamiento Experto y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio de Lima-Cercado, 2015-2016.

Hipotesis 3.
Existe una relacion significativa entre la dimension Codesarrollo y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales del Municipio de Lima-Cercado, 2015- 2016.

1.6. Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacién entre las Competencias Gerenciales y Administracion
Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales del Municipio de
Lima 2015 — 2016.

Objetivos Especificos



40

Objetivo especifico 1

Determinar qué relacion existe entre el Autodesarrollo Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio de Lima 2015 — 20167?

Objetivo especifico 2

Determinar qué relacion existe entre el Entrenamiento Experto Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio de Lima 2015 — 2016?

Objetivo especifico 3

Determinar qué relacion existe entre el Codesarrollo Gerencial y

Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizacio
Vecinales del Municipio de Lima 2015 — 20167?



ll. Marco metodologico
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Variables.

Definicién de las variables

Variable 1: Competencias Gerenciales

Alles (2010), “La administracion y la direccion en sus distintos niveles, son
determinados mediante la jerarquia que esta pueda tener, esta son relativas
al cambio por los detalles y compromisos gerenciales y jerarquicos que
poseen” (p. 191, 192).

Variable 2: Administraciéon Del Talento Humano

Por muchos afos, se creyd que el capital era obstaculo para la
evolucion de la organizaciéon; hoy en dia sabemos que es la
incapacidad en el reclutamiento como el conservar al personal, lo

gue dificulta que la empresa cumpla sus objetivos. (p. 6)

Definicion Operacional

Mediante el cuestionario se puede medir la variable de estudio para poder
saber el cuestionamiento siguientes valido o confiable ante este proceso
empirico de la Autorrealizacién, el Entrenamiento Experto y el Codesarrollo.
Asimismo, identificar estas acciones con la finalidad de: que el personal
directivo cumpla con los requisitos y la capacidad para desarrollar las
competencias para las que fue ubicado en el Cargo; se identifigue con la
institucion y se oriente en la mision y los objetivos con enfoque en la vision.
Asimismo buena administracion del talento humano, Incrementar el
desarrollo de competencias; actualizar y perfeccionar la capacitacion o
formacion de los servidores; crear espacios de reflexién sobre lo actuado y
medir los resultados; Suministrar informacion al trabajador sobre la

aplicacibn de nuevas tecnologias en las diligencias que desempefa;
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motivar al servidor, promover la ética y cumplir con la responsabilidad

social.

2.2. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable Competencias Gerenciales
Dimensiones Indicadores items indice Nivel
1, 2,3,
Autodesarrollo Desarrollo de competencias 4,5,6, Nunca
Organizacion 78
' Casi nunca
Malo
Entrenamiento Ser un referente en la competenciaa 9, 10, A veces
Regular
Experto desarrollar. 3 11,12 N g
Espacios de reflexion. Casi Siempre
Bueno
13,14, Siempre
Codesarrollo Capacitacion o formacion 15, 16,
Medir. 17.
Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable Administracion del Talento Humano
Dimensiones Indicadores items Indice Nivel
Objetivos y Objetivos 1,23, Nunca
mision Mision 45
Casi nunca
Objetivo
Habilidades 6.7 8 A veces Malo
Perspectiva
Conocimiento Actitud 9,10 Casi Siempre
Motivacion Regular
Tecnologia Siempre
2 11, 12, 13,
Resultados Etica . Bueno
Responsabilidad 14, 15, 16,
Social 17,18, 19

20.
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Metodologia
El método manejado en la tesis es el Descriptivo; segun Hernandez,
Fernandez y Batista (2010) “esta describe todas las ocurrencias y eventos
en la actualidad” (p. 234).

Estudia las situaciones de manera natural y actual ante cualquier
posibilidad de esta minima o discutible mediante una validez interna segun

la variable a estudiar.

Tipo de estudio

Segun Valderrama (2013), es bésico por la relacion de diferentes teorias
eficaz en la formulacién de las hipo6tesis en la problemética a investigar
desde el punto de referencia como el del marco tedrico y la formulacion de
las hipétesis que estan involucradas en la investigacion que dara origen a

las conclusiones. (p.164).

Disefo

La investigacion de un disefo no experimental “porque se ha realizado sin
manipular ninguna variable de manera deliberada”. Es por ello que no
hacemos ninguna variacion de manera fortuita o intencional con las otras
variables. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 149).

Mediante el propdésito de tratar de analizar y distinguir la variable por
sus incidencias en un momento determinado se pone en manifiesto que de

tipo transversal. (Hernandez et al., 2010, p.151).
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El siguiente esquema no experimental, trasversal, correlacional

corresponde a este tipo de disefio:

|
Vs

Figura 8. Esquema correlacional

Doénde:
M: Muestra de la poblacion
V1: Competencias Gerenciales

V2: Administraciéon del Talento Humano

2.6. Poblacion y muestra

Poblacion.
Esta conformada por el personal administrativo y dirigentes de

organizaciones vecinales; lo cual originard la poblacién, con sus
caracteristicas que son concordantes en nuestra investigacion porque

representa la definicion de caracteristicas que estan definidas del conjunto

elegido. (Mejia, 2005)

Poblacion: a la que se le aplico la encuesta
Tabla 3.



Distribucién de la poblacién
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Unidad de Andlisis Detalle Total
1 Personal nombrado 276 18
2 Trabajadores 728 03
3 Trabajadores SP. 03
4 Trabajadores CAS 30
5 Terceros 01
6 Dirigentes Vecinales 15
Total 70
Muestra

La muestra se considerd a 45 consultados, que laboran en la Subgerencia

de Organizaciones Vecinales y Dirigentes Vecinales del Cercado de Lima.

Muestra No probabilistica:

Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010), mencioné: “Es una parte de la

poblacion en la que los elegidos no pende de lo probabilistico sino de las

particularidades de la investigacién”. (p. 176)

Muestreo.

No se utilizo porque la poblacion es demasiado pequefia

Criterios de seleccion

La poblacién seleccionada para la presente investigacion, labora en la

Subgerencia de Organizaciones vecinales de Lima, y Dirigentes Vecinales del

Cercado de Lima, que estuvieron dispuestos a aplicar el cuestionario.
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Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Los datos recolectados son enteramente an6nimos y guardado de manera

confidencial.
Creswell, (2009), dijo que la encuesta es:

“La encuesta en la visualizacion de poder sustraer la informacion mediante
la técnica cuantitativa ante un grupo de personas que han sido

seleccionadas por distintas caracteristicas o semejanzas”. (p.258).

Validaciéon y confiabilidad del instrumento.

Validez.

Validez de contenido
Se realizara a través del juicio de expertos (asesor del taller). Los mismos
gue verificaron la validez de constructo, En la siguiente tabla se muestra los

especialistas que valida el instrumento en la toma de datos.

Tabla 4
Especialista validador del instrumento de toma de datos.

Apellidos y Grado y cargo Veredicto

nombres

Carlos W. )
Doctor/ Metoddlogo Aplicable

Sotelo Estacio

Validez de constructo.

En la prueba de los resultados y todos los conceptos tedricos con los cuales
se pretende realizar la medicién que corresponde al grado de la validez de
constructo, en el cual establece los aspectos implicitos que son destinados a

la definicion tedrica en el proceso de la investigacion. (Mejia, 2005)
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Confiabilidad.
Asimismo, para obtener la confiabilidad se uso la prueba Alfa de Cronbach

con el programa SPSS Version 23.

Tabla 5.

Confiabilidad de la variable Competencias Gerenciales.

Alfa de Cronbach N de elementos

,952 17

Tabla 6
Confiabilidad de variable Administracion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,967 20

Los resultados de la prueba de confiabilidad, usando el estadigrafo
nombrado indice de confiabilidad de Cronbach, muestran que el
instrumento usado en la presente investigacion tiene un valor ,952 para la
variable Competencias Gerenciales y de ,967 para la variable
Administracion del Talento Humano; lo que indica que es fuertemente
confiable; establece la escala de valores la confidencialidad esta dada por

los siguientes valores:
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Tabla 7

Criterio de confiabilidad valores

No es confiable (-1 a 0) Baja confiabilidad (0.01 a 0.49)
Moderada confiabilidad (0.5 a 0.75) Fuerte confiabilidad (0.76 a 0.89)
Alta confiabilidad (0.9 a 1)

Métodos de analisis de datos.

Para su analisis se ha utilizado el software estadistico SPSS, (Stadistical
Package for the Social Sciencies) Paquete Estadistico para la Ciencia
Social, version 23. Se ha elaborado cuadros y graficos estadisticos, Rho de
Spearman, frecuencia y porcentajes. Para el cual se usaron los estadigrafos

descriptivos y el indice de confiabilidad de Cronbach.

Nivel de significacion
Todas estas mediciones se efectuaron con un nivel de significacion del 5%
y confiabilidad del 95%.

Aspectos Eticos.

Para la realizacion de esta indagacion se ha elaborado los juicios
determinados por el esquema de indagacion cuantitativa de la Universidad
César Vallejo, el que propone en su formato a seguir en la investigacion.
Asimismo, sobrellevando la ética se ha respetado la autoria de la referencia
bibliografica, haciéndose mencion de los autores con sus concernie

resefas de editorial.



l1l. Resultados.
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Descripcion

A continuacidon se exponen los resultados del estudio sobre las Competencias
Gerenciales existentes en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de
Participacion Vecinal del Municipio Limefio, con sus respectivas dimensiones,

correspondiente a los siguientes niveles:

1 = Malo
2 = Regular
3 = Bueno

Los datos logrados con el instrumento se han transformado en escalas de
valoracion, a través de sus niveles de frecuencia y porcentajes. A continuacién
mostramos los resultados de la aplicacion de los estadigrafos descriptivos por

Dimensiones en las siguientes tablas y figuras.

Tabla 8 Frecuencia del Autodesarrollo gerencial en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de la Municipalidad de Lima.

Autodesarrollo

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 26 57.8
Regul
eguiar 19 42,2

Total 45 100,0
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Autodesarrollo

Porcentaje

Malo Regular

Autodesarrollo

Figura 9. Frecuencia del Autodesarrollo Gerencial en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de Lima.

Interpretacion:
Se han sometido las respuestas de la encuesta a la estadistica descriptiva y se ha

encontrado 45 consultados en el nivel ‘Malo’ 57.78%, el nivel ‘Regular’ 42.22%.

Tabla 9. Frecuencia del Entrenamiento Experto Gerencial en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de Lima.

Entrenamiento Experto

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 28 62,2
Regular 14 31,1
Bueno 3 6,7

Total 45 100,0
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Entrenamiento_Experto

Porcentaje

Regular

Entrenamiento_Experto

Figura 10. Frecuencia del Entrenamiento Experto Gerencial en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacién Vecinal de Lima.

Interpretacion:

Se han sometido las respuestas de la encuesta a la estadistica descriptiva para
Entrenamiento Experto y se ha encontrado que de los 45 consultados 28 indican
gue se encuentran en el nivel ‘Malo’; es decir 62.22%, 14 encuestados indican que

se en encuentran en el nivel ‘Regular’ es decir 31.11%.

Tabla 10. Frecuencia del Codesarrollo Gerencial en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de Lima.

Codesarrollo

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 28 62,2
Regular 17 37,8

Total 45 100,0
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Codesarrollo

Porcentaje

Malo Regular

Codesarrollo

Figura 11. Frecuencia del Codesarrollo Gerencial en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de Lima.

Interpretacion:

Se han sometido las respuestas de la encuesta a la estadistica descriptiva y se ha
encontrado que de los 45 consultados 28 indican que se encuentran en el nivel
‘Malo’; es decir 62.22% y 17 encuestados indican que se encuentran en el nivel
‘Regular’, es decir 37.78%.

Tabla 11. Frecuencia de Competencias Gerenciales en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de la Municipalidad de Lima.

Competencias Gerenciales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Malo 31 68,9 68,9 68,9
Regular 14 311 31,1 100,0

Total 45 100,0 100,0
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Competencias Gerenciales

Porcentaje

Malo Regular

Competencias Gerenciales

Figura 12. Frecuencia de Competencias Gerenciales en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de Lima.

Interpretacion:

Se han sometido las respuestas de la encuesta a la estadistica descriptiva y se ha
encontrado que de los 45 consultados 31 indican que el nivel es ‘Malo’; es decir
con 68.89% y 14 indican que se encuentran en un nivel ‘Regular’; es decir con
31.11%.

Tabla 12. Frecuencias de Competencias Gerenciales y Administracion del Talento
en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de Participacion Vecinal de la
Municipalidad de Lima 2015 - 2016.
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Administracién del Talento Humano

Malo Regular Bueno Total
Competencias Gerenciales Malo Recuento 25 6 0 31
% del total 55,6% 13,3% 0,0% 68,9%
Regular Recuento 4 8 2 14
% del total 8,9% 17,8% 4,4% 31,1%
Total Recuento 29 14 2 45
% del total 64,4% 31,1% 4,4% 100,0%

Administracion_Talento

M ralo
M Regular
B Busno

Recuento

Malo Regular

Competencias_Gerenciales

Figura 13. Frecuencia de los servidores de la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales de Participacion Vecinal de Lima sobre las Competencias Gerenciales y

Administracion del Talento Humano.

Interpretacion
En base al grafico y la tabla se observa 25 Consultados coinciden que las
Competencias Gerenciales y Administracion del Talento Humano como malo y 8

consideran que es regular.
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Hipodtesis especifica 1.

Coexiste una dependencia inmediata y demostrativa entre Autodesarrollo
Gerencial y Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de

Organizaciones Vecinales.

Tabla 13. Correlacion de Rho de Spearman entre el Autodesarrollo Gerencial y

Administracion del Talento Humano.

Autodesarrollo Administracién del

Gerencial Talento Humano
Rho de Spearman  Autodesarrollo Coeficiente de -
) ] 1,000 ,838
Gerencial correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Administracién del Talento Coeficiente de -
. ,838 1,000
Humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Ho: No hay relacion significativa y directa entre Autodesarrollo Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio Limefio, 2015 - 2016.

H,: Si hay relacion significativa y directa entre Autodesarrollo Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio Limefio, 2015 - 2016.

Como sig = 0.000 < 0.05=a

Decision: Se rechaza Ho

Conclusion: A un nivel de significacion del 5% se puede afirmar que hay
correlacion significativa y directa y entre Autodesarrollo Gerencial y Administracion
del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de

Participacion Vecinal del Municipio Limefio, 2015 - 2016.

Hipotesis especifica 2.
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Hay una relacion significativa y directa entre Entrenamiento Experto Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales del Municipio Limefio, 2015 - 2016.

Tabla 14. Correlacion de Rho de Spearman entre el Entrenamiento Experto

gerencial y Administracion del Talento Humano.

Entrenamiento Administracion del

Experto Gerencial Talento Humano

3

Rho de Entrenamiento Experto Coeficiente de correlaciéon 1,000 , 780
Spearman  Gerencial Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Administracién del Talento Coeficiente de correlacion 780" 1,000
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Ho: No hay relacion significativa y directa entre Entrenamiento Experto Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales Municipio Limefio, 2015 - 2016.

Hi: Hay relacién significativa y directa entre Entrenamiento Experto Gerencial y
administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales Municipio Limefio, 2015 - 2016.

Como sig = 0.000 < 0.05=a

Decision: Se rechaza Ho

Conclusion: A un nivel de significacion del 5% se puede afirmar que existe una
relacion directa y significativa entre Entrenamiento Experto Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio, 2015 - 2016.
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Hipodtesis especifica 3.

Hay relacion significativa y directa entre Codesarrollo Gerencial y Administracion
del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales del Municipio
Limefio, 2015 - 2016

Tabla 15. Correlacion de Rho de Spearman entre el Codesarrollo gerencial y

Administracion del Talento Humano.

Codesarrollo Administracién del

Gerencial Talento Humano
Rho de Codesarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 849"
Spearman Gerencial Sig. (bilateral) ) ,000
N 45 45
Administracion del Talento  Coeficiente de correlacién 849”7 1,000
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Ho: No hay relacién directa y significativa entre Codesarrollo Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio Limefio, 2015 - 2016.

H,: Hay relacion significativa y directa entre Codesarrollo Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio Limefio 2015 - 2016.

Como sig =0.000<0.05=aqa

Decision: Se rechaza Ho

Conclusion: A un nivel de significacion del 5% se puede afirmar que hay
correlacion significativa y directa entre Codesarrollo Gerencial y la Administracion
del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de

Participacion Vecinal del Municipio Limefio 2015 - 2016.
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Hipotesis general.

Hay relacion significativa y directa entre Competencias Gerenciales y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales del Municipio Limefio, 2015 - 2016.

Para esta investigacion desarrollamos la prueba de correlacion entre las variables
Competencias Gerenciales y Administracion del Talento Human, siendo este el

objetivo principal del presente trabajo.

Tabla 16. Correlacion de Rho de Spearman entre Competencias Gerenciales y

Administracion del Talento Humano.

Competencias Administracion del

Gerenciales Talento Humano

3

Rho de Spearman  Competencias Gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,886
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Administracion del Talento ~ Coeficiente de correlacion 886" 1,000
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Ho: ps = 0 (No hay relacion entre ambas variables).

Hi: ps # 0 (Hay una relacién entre ambas variables).

Decision: Como el sig. = 0.000 y el a=0.05 entonces 0.000 < 0.05, es decir, se

rechaza la hipétesis nula.

Conclusion: Con un nivel de significancia del 5%, se puede afirmar que existe
relacion significativa y directa entre las Competencias Gerenciales vy
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio, 2015 - 2016.



IV. DISCUSION
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Los resultados en la investigacion sobre Competencias Gerenciales vy
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones

Vecinales de Participacion Vecinal del Municipio Limefio, 2015 — 2016.

Con respecto al objetivo general se ha encontrado que existe una correlacién
directa entre Competencias Gerenciales y Administracion del Talento Humano en
la Subgerencia de Organizaciones Vecinales en la Municipalidad de Lima, 2015 —
2016.

Con estos datos se corrobora la teoria de Suarez (2011), quien relaté en su tesis
titulada en su investigacion titulada “Posmodernidad: Dilemas de la gestion del
talento humano en el ambito empresarial” Venezuela, el objetivo de la
investigacion concurrio en que el ser humano logre prepararse en funcién al
trabajo, en donde se requiere lideres con altos manuales. El rol principal del
gestor del talento humano hoy en dia, es gerenciar el presente, con vision

futurista.

Con respecto al objetivo especifico 1, se ha encontrado que existe un nivel malo
de autodesarrollo gerencial en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de
Participacion Vecinal de la Municipalidad de Lima, 2015 - 2016. Con estos datos
se corrobora la teoria de Serpentegui (2015), en su investigacion titulada
“Seleccion de Personal por Competencias para la Gestién del Talento Humano;
cuyo objetivo fue la seleccion por medio de los criterios para gestionar el talento

gue posee el ser humano mediante las competencias en la gestion.

Con respecto al objetivo especifico 2, se ha encontrado que existe un nivel malo
de Entrenamiento Experto Gerencial en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales de Participacion Vecinal de la Municipalidad de Lima, 2016. Con estos
datos se reconoce el trabajo presentado por Castro (2012), en su investigacion
titulada “Formacion y desarrollo de competencias gerenciales para los gestores

hoteleros”, Colombia; con el objetivo de instituir y desenvolver competiciones de
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gerencia de la aptitud humana en las labores de los representantes del lugar de
estudio, cuya metodologia fue de tipo transversal, concluyd, que las insuficiencias
de preparacion para la mejora de las actividades gerenciales redundan en el
proceso de las labores. Asimismo Barba (2011), en su tesis Diagnostico de
Competencias Gerenciales en Empresas y Universidades de Morelos”, la
proposicion fue establecer las competitividades y las carestias con que las
Universidades de Morelos preparan a los educandos, comparandolo con los
requerimientos de las empresas mundiales, que solicitan especialistas capaces de

involucrarse.

Con respecto al objetivo especifico 3, se ha encontrado que existe un nivel malo
de Codesarrollo Gerencial en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de
Participacion Vecinal de la Municipalidad de Lima, 2015 - 2016. Con estos datos
se corrobora la propuesta de Fernandez (2011), en su trabajo titulado “Modelo
sobre Competencias gerenciales para el personal directivo de tecnologia del
sector financiero basado en enfoque de organizaciones inteligentes” Venezuela,
que describe el objetivo de la investigacion alegando respecto a constantes
exigencias organizacionales y las competitividades de gerencia efectuadas por el
organo directivo, siendo el propdsito, hacer de esta una organizacién de

aprendizaje constante



V. CONCLUSIONES
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Primero: Después de contrastar la hipotesis general se afirma, que existe una
asociacion entre las Competencias Gerenciales y Administracion del
Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de la
Municipalidad de Lima, 2015 - 2016. Rho es de ,886; p= 0,000 a< 0,05.

Segundo: Existe una asociacion entre el Autodesarrollo Gerencial vy
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales de la Municipalidad de Lima, 2015 - 2016. Rho es de 838; p=
0,000 a< 0,05.

Tercero: Existe una asociacion entre el Entrenamiento Experto Gerencial y
Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales de la Municipalidad de Lima, 2015 - 2016. Rho es de ,780; p=
0,000 a< 0,05.

Cuarto: Existe una asociacion entre codesarrollo Gerencial y Administracion del
Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de la
Municipalidad de Lima, 2015 - 2016. ,849; p= 0,000 a< 0,05.



VI. Recomendaciones.
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la presente investigacion, nos permitirnos indicar recomendaciones

Primero: Al Gerente de Participacion Vecinal de la Comuna Limefa - Cercado

Segundo:

2015 - 2016, mejorar el Autodesarrollo Gerencial que existe en la
Subgerencia de Organizaciones Vecinales de Lima 2015 — 2016, ya

gue el 57.78% de los encuestados se ubicaron en el nivel “malo”.

Al Gerente de Participacion Vecinal de la Comuna Limefia - Cercado
2015 - 2016, mejorar el Entrenamiento Experto Gerencial en la
Subgerencia de Organizaciones Vecinales de Lima 2015 — 2016, ya

gue el 62.22% de los encuestados se ubicaron en el nivel “malo”.

Tercero: Al Gerente de Participacion Vecinal de la Comuna Limefia - Cercado

Cuarto:

2015 -2016, mejorar el Codesarrollo Gerencial en la Subgerencia de
Organizaciones Vecinales de Lima 2015 — 2016, ya que el 62.22% de

los encuestados se ubicaron en el nivel “malo”.

Al Alcalde de la Comuna Limefia - Cercado 2015 -2016, mejorar las
Competencias Gerenciales en la Subgerencia de Organizaciones
Vecinales de Lima 2015 - 2016, ya que el 68.89% d- '--

encuestados se ubicaron en el nivel “malo”.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Competencias Gerenciales y Administracion del Talento Humano en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de la Gerencia de Participacion Vecinal
en la Municipalidad Metropolitana de Lima-Cercado, 2015- 2016

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Competencias Gerenciales
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL: Dimensiones Indicadores items Niveles
¢De qué _manera s rel_acmnan 135 | Determinar la relacion entre las | Existe una relacion significativa entre
Compe_tenm(ils Gerenciales Y | Competencias Gerenciales y | las Competencias Gerenciales vy Desarrollo de competencias 12,34, Nunca
Administracin del Talento Humano de | Administracion del Talento Humano de | Administracién ~ del ~ Talento | Autodesarrollo | organizacion .
los trabajadores en la Subgerencia de | o5 trapajadores en la Subgerencia de | Humano en la Subgerencia de 56,78 Casi nunca
Orgz_in_izac.ifmes ) Vecinales- o de | Organizaciones Vecinales de Participacion | Organizaciones  Vecinales  de A veces
Participacion Vecinal de la Municipalidad | v/ecinal de la Municipalidad de Lima- | Participacion ~ Vecinal en la Ser un referente en la | 910,11,
de Lima-Cercado, 2015 — 2016? Cercado, 2015 — 2016. Municipalidad de Lima-Cercado, | ENtrenamiento | competencia a desarrollar Casi siempre
2015-2016. Experto Espacios de reflexion 12

i Siempre
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS - i
Problema especifico 1. Objetivo especifico 1 HIPOTESIS ESPECIFICAS Codesarrollo Capacitacion o formacion 13.14.15
¢cQué  relacion  existe  entre el | peterminar qué relacion existe entre el Hipotesis 1: Existe una relacion Medir 16,17
Autodesarrollo Gerencial Y | Autodesarrollo Gerencial y significativa entre la  dimension i _____
Administracion del Talento Humano de | Administracién del Talento Humano de Autodesarrollo Gerencial y Variable 2: Administracion del Talento Humano
los trabajadores en la Subgerencia de | |os trabajadores en la Subgerencia de Administracién del Talento Humano | Dimensiones Indicadores items Niveles
Organizaciones Vecinales de | Organizaciones Vecinales de Participacion | en la Subgerencia de Organizaciones
Participacion Vecinal de la Municipalidad | \/gcinal de Ia Municipalidad de Lima- Vecinales de Participacion Vecinal en
de Lima-Cercado, 2015 — 20167 Cercado, 2015 — 20167 la_Municipalidad de Lima-Cercado, | “NCanZarlos | o Opjetivos 123,

' 2015- 2016. ODJetVOS Y 1 o Mision
Problema especifico 2. Obieti ifi realizar la e Vision o
jetivo especifico 2 mision
¢Cudl es la relacion que existe entre el | Deerminar qué relacion existe entre el Hipotesis 2: Existe una relacion
Entrenamiento  Experto  Gerencial Y | Entrenamiento Experto Gerencial y significativa entre la  dimension . Nunca
Administracion del Talento Humano de Administracién del Talento Humano de Entrenamiento Experto Gerencial y Competitividad ° Hablllda_des 6,7,8, )
los trabajadores en la Subgerencia de | o5 trabajadores en la Subgerencia de Administracién del Talento Humano enla * perspectiva Casi nunca
Organizaciones Vecinales de | Organizaciones Vecinales de Participacion | de la Subgerencia de Organizaciones | °'9anizacion | e actitud %10 A veces
Participacion Vecinal de la Municipalidad | \/gcinal 1a Municipalidad de Lima- Vecinales de Participacion Vecinal en
de Lima-Cercado 2015 — 2016? Cercado, 2015 — 20167 la Municipalidad de Lima-Cercado,, Casi siempre
2015-2016. —
Problema especifico 3. Objetivo especifico 3 * Motivacion Siempre
¢Cudl es la relacion que existe entre el | peterminar qué relacion existe entre el Hip6tesis 3: Existe una relacion | Patroneséticos | e Tecnologia 11, 12.
Codesarrollo Gerencial y Administracion | codesarrollo Gerencial y Administracién significativa entre la  dimension Y de_ ) o Administrar el Cambio
del Talento Humano de los trabajadores | ge| Talento Humano de los trabajadores en | Codesarrollo  Gerencial y resposr:)scaiglllldad 1314,
en la Subgerencia de Organizaciones la Subgerencia de Organizaciones Administracion del Talento Humano 15 16
Vecinales de Participacion Vecinal de la | vecinales de Participacion Vecinal dela | en la Subgerencia de Organizaciones o
Municipalidad de Lima-Cercado, 2015 — | punicipalidad de Lima-Cercado, 2015 — | Vecinales de Participacion Vecinal 17,18,
2016? 20167 en la Municipalidad de Lima-
19,20

Cercado, 2015- 2016.




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA
DESCRIPTIVAE
INFERENCIAL

TIPO:

De acuerdo con kelinger (2009, p. 19), es una
investigacion bésica en la medida que el objetivo
del estudio es analizar las variables en su misma
condicion sin buscar modificarla, en este tipo de
estudio se “busca establecer una realidad en
concordancia con el marco tedrico” en ese mismo
sentido, se acota que el estudio es de nivel
aplicativo de grado correlacional.

NIVEL:
Descriptivo Correlacional

DISENO DE ESTUDIO:

El disefio de la investigacion fue de tipo no
experimental: Corte transversal y descriptiva
correlacional, ya que no se manipulé ni se someti6
a prueba las variables de estudio. El disefio
especifico de la investigacion es no experimental,
correlacional de corte transversal.

Donde:

V,:Competencia Gerencial
V,:Administracion del Talento Humano
M: Muestra de participantes.

R: relacion

POBLACION

La poblacién estard conformada por los trabajadores de la Subgerencia de
Organizaciones Vecinales de la MML y Dirigentes Vecinales del Cercado de
Lima: 70, quienes tienen las caracteristicas concordantes y susceptibles a ser
estudiadas, descansando en el principio de que las partes representan al todo y por
tal son las caracteristicas que definen a la poblacién de la cual fue extraida

(Meja, 2005).

Muestra:
U de Analisis Detalle Total
Personal 276 18
Trabajadores 728 03
Trabajadores SP 03
Trabajadores CAS 30
Trabajadores Terceros 01
Dirigentes Vecinales Cercado de Lima 15
Total 70

El muestreo realizado fue censal (intencional, intencionado o de criterio del
asesor de la investigacion y la tesista). Porque la eleccion de la unidad de andlisis
se realiz6 de manera intencional por parte de la investigadora con ayuda del
asesor de nuestra investigacion. En este procedimiento, es el investigador quien
selecciona la muestra e intenta que sea representativa, por lo tanto, la
representatividad depende de su intencion” u “opinién”. Queda claro que la
evaluacion de la representatividad es subjetiva (Mejia, 2005).

Técnica: encuesta

Instrumentol: Cuestionario de
Gerenciales.

Ficha técnica

Nombre: Competencias Gerenciales
Autora: Elena Veliz Rojas (2016)
Validado: Carlos Sotelo Estacio (2016).
Significacion: El Cuestionario de Competencias
Gerenciales. Contiene tres dimensiones:
Autodesarrollo,  Entrenamiento  Experto vy
Codesarrollo.

Extension: El cuestionario consta de 17 items.

Competencias

Instrumento 2: Cuestionario de Administracion del
Talento Humano

Ficha técnica

Nombre: Administracién del Talento Humano.
Autora: Veliz Rojas Elena (2016)

Validado: Dr. Sotelo Estacio Carlos W. (2016).
Significacion: El Cuestionario Administracién del

Talento Humano, contiene tres dimensiones:
Alcanzar los Objetivos y realizar la Mision

Competitividad en la Organizacion, Patrones Eticos
y de Responsabilidad Social
Extension: El cuestionario consta de 20 items.

El  procesamiento de la
informacion se realizara con el
estadistico SPSS V-23

DESCRIPTIVA:

Se describira a través de tablas y
figuras estadisticas de los
resultados obtenidos de la Base
de datos aplicados con el
Programa SPSS V-23.

INFERENCIAL:

Se realizara a través de la escala
correlacional de Spearman para
demostrar la relacion de las
variables, a razén de que las
variables son cualitativas
ordinales. (Salvatierra, 2013)

Nivel de significacion

Para los célculos estadisticos a
partir de los datos de las
muestras se ha utilizado un nivel
de significacion de 0,05.
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ANEXO 2: CUESTIONARIO

Participacion Vecinal de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

Dirigido a los Trabajadores que laboran en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando con

una (X) la respuesta que considere correcta:

1.- Nunca 2.-Casinunca 3.-Aveces 4.-Casisiempre 5.- Siempre

ITEMS

[1]2]3]4]s

Autodesarrollo

1. ¢ Los funcionarios demuestran alto nivel de competencias?

2. ¢La actitud de los funcionarios es asertiva frente a las competencias?

3. ¢Las actividades que realizan los funcionarios estan dentro de sus competencias?

4. ¢ El conocimiento de las competencias que poseen los servidores, se valoran?

5. ¢ El clima laboral en la subgerencia es positivo?

6. ¢ Los funcionarios estan debidamente organizados para el desarrollo de las
labores?

7. ¢En la organizacién de la Subgerencia se promueve de la logistica para las
actividades?

8. ¢La organizacion de la Subgerencia, asigna adecuadamente los recursos
financieros para el desarrollo de las tareas encomendadas?

Entrenamiento Experto

9. ¢Los funcionarios son competentes en la Subgerencia?

10. ¢, El funcionario es un referente en la competencia a desarrollar

11. ¢ Se siente identificado con el funcionario que dirige las actividades?

12. ¢ El funcionario ofrece un espacio de reflexion sobre lo actuado?

Codesarrollo

13. ¢Se encuentran los funcionarios altamente capacitados?

14. ¢ El funcionario demuestra interés en la capacitacion de las competencias durante
el periodo de la gestion?

15. ¢ Se implementan actividades de formacién para el desarrollo de los servidores?

16. ¢En la Subgerencia se miden los resultados en funcion a las competencias?

17. ¢En las disposiciones superiores a ejecutar por el servidor se cumple el objetivo?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ’ ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 2: CUESTIONARIO

Dirigido a los Trabajadores que laboran en la Subgerencia de Organizaciones Vecinales de
Participacion Vecinal de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando con

un

1.-Nunca 2.- Casinunca 3.-Aveces 4.-Casisiempre 5.- Siempre

a (X) la respuesta que considere correcta:

ITEMS

[1]2]3]4]s

Objetivos y mision

1. ¢los objetivos de la gestion en la Subgerencia son conocidos por los servidores?

2. ¢Las trabajos que ejecutan los servidores, cumplen el objetivo de su competencia?

3

. ¢ Se siente identificado con las tareas que realiza?

4

. ¢ Conoce Usted, la mision y la vision de la gestion en la Subgerencia?

5

. ¢En el desarrollo de las actividades se toma en cuenta la vision de la

Subgerencia?

Competitividad

6. ¢ El conocimiento de los funcionarios contribuye efectivamente a la Subgerencia

(Comunidad)?

7

. ¢Los funcionarios muestran actitud para el trabajo?

8. ¢ La perspectiva es una condicién del funcionario?

9

. ¢ Se desarrollan las relaciones interpersonales con los funcionarios?

10

. ¢La comunicacion con los funcionarios es afectiva?

Administrar el Cambio

11

. ¢La motivacién se promueve en la subgerencia?

12. ¢ Los funcionarios valoran los logros obtenidos por el servidor?

13

. ¢ Los funcionarios se interesan por las necesidades del servidor?

14

. ¢ Los funcionarios consideran la tecnologia como un instrumento valedero o

importante para el servidor?

15

. ¢La tecnologia es valorada por el servidor?

16.

¢ Los funcionarios muestran valores?

17.

¢ Se identifica con los valores de los funcionarios?

18.

¢ Los funcionarios asumen la responsabilidad social?

19.

¢La actitud frente a la responsabilidad social es favorable para la comunidad?

20.

¢ Existen logros en responsabilidad social?
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