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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se inicia con el objetivo de determinar el impacto de las
competencias gerenciales en el desarrollo organizacional en el contexto Covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Aucallama.

Es necesario contar con el apoyo total de sus principales autoridades para que los objetivos
estratégicos planteados en el proyecto se realicen con éxito y se logren los resultados.

Para esta investigacion la muestra fue de 112 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Aucallama, utilizando instrumentos de recoleccion de datos a través de una encuesta con
escala Likert de 28 items en total. Este estudio es de tipo aplicada, enfoque cuantitativo,
nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal.

Finalmente se concluye que el nivel de significancia asintotica es menor que el nivel de
significancia. Por tanto, existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula
y aceptar la hipotesis alterna: EI impacto de las competencias gerenciales es favorable en el
desarrollo organizacional en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Teniendo una correlacion de Rho de Spearman de 0.925, siendo una correlacion positiva y
alta de acuerdo a la escala de Bisquerra. Es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
cuenta con un buen gerenciamiento de motivacion en su personal, quienes, a su vez, son
conducidos por equipos de trabajo, con liderazgo, comunicacion eficaz, direccion de
personas, y una buena gestion del cambio; por ello, esta institucion cuenta con una buena

planeacion, organizacion, integracion, y control de sus actividades.

Palabras clave: Competencias gerenciales, Desarrollo organizacional, Liderazgo,

Comunicacion eficaz, Direccidn de personas.



ABSTRACT

This research work begins with the objective of determining the impact of managerial
competencies on organizational development in the context of Covid-19 in the District

Municipality of Aucallama.

It is necessary to have the full support of its main authorities so that the strategic objectives

set out in the project are carried out successfully and the results are achieved.

For this research, the sample consisted of 112 workers from the District Municipality of
Aucallama, using data collection instruments through a survey with a Likert scale of 28 items
in total. This study is of an applied type, quantitative approach, correlational level and non-

experimental cross-sectional design.

The asymptotic significance is less than the significance level. Therefore, there is enough
statistical evidence to reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis: The
impact of managerial competencies is favorable in organizational development in the Covid-
19 context in the Municipality of Aucallama. Having a Spearman Rho correlation of 0.925,
being a positive and high correlation according to the Bisquerra scale. That is, the District
Municipality of Aucallama has a good management of motivation in its personnel, who, in
turn, are led by work teams, with leadership, effective communication, people management,
and good change management; For this reason, this institution has good planning,

organization, integration, and control of its activities.

Keywords: Management skills, Organizational development, Leadership, Effective

communication, People management.
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INTRODUCCION

La presente tesis titulada “Competencias gerenciales y su impacto en el desarrollo
organizacional en el contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama”,
tiene como objetivo determinar el impacto de las competencias gerenciales en el desarrollo
organizacional en el contexto Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama.

En esta investigacion se fundamenta las competencias gerenciales y sus dimensiones tales
como gerenciamiento de motivacion del personal, conduccién de equipos de trabajo,
liderazgo, comunicacion eficaz, direccion de personas, gestion del cambio y desarrollo
organizacional. También se explica detalladamente el desarrollo organizacional, teniendo en
cuenta la planeacion, organizacion, integracion, y control.

Ademas, las recomendaciones que se indican en la presente investigacion, ayudaran a
mejorar las competencias gerenciales y el desarrollo organizacional de la Municipalidad
Distrital de Aucallama, teniendo en cuenta los resultados obtenidos de esta investigacion.
Este estudio investigativo esta organizado en seis capitulos, tal como se detalla a
continuacion:

Capitulo 1. Planteamiento del problema, el cual abarca la descripcién de la realidad
problematica, formulacién del problema, objetivos de la investigacion.

Capitulo Il. Marco Tedrico, donde se detalla los antecedentes de la presente investigacion,
el desarrollo de las variables y dimensiones. Ademas, se evidencia las hipotesis.

Capitulo Il1. Contiene la metodologia, el cual comprende el disefio metodoldgico, enfoque,
tipo de investigacion, poblacién, muestra, técnica de recoleccion de datos.

Capitulo 1V. Se detallan los resultados de la encuesta en tablas, figuras e interpretaciones.
También se desarrolla la demostracién de las hipotesis

Capitulo V: Contiene la discusion de la presente investigacion.

Capitulo VI: Conclusion y recomendaciones.

Finalmente, se presenta las referencias bibliograficas y electronicas; asi como los respectivos

anexos de la investigacion.
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1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

A nivel mundial el tema de competencias gerenciales y desarrollo
organizacional ha sido un tema de suma importancia para todos, en estos tiempos de
pandemia el Desarrollo Organizacional se ve mas exigido a adaptarse a los cambios
que se debe hacer y tener en cuenta para combatir esta pandemia y no perder a mas

personas en el mundo.

A nivel internacional efectivamente existen cifras de alerta, en el diario
Gestidn indica que la cifra llega a 83.096 muertes al 9 de octubre de 2020, porque
podemos ver que estas cifras sensibilizan a la Municipalidad de Aucallama sobre la

importancia de las Competencias Gerenciales y el desarrollo Organizacional.

En el Per, segun Centro Nacional de Epidemiologia, prevencion y Control
de Enfermedades — MINSA hay un total de 849 371 casos positivos de covid-19 de

los cuales 33 305 han fallecido actualizado hasta el 12 de octubre del 2020

La Municipalidad de Aucallama no es ajena a situacion por la que estamos
atravesando con esta pandemia denominada Covid-19, la Municipalidad de

Aucallama también se ha visto afectada por medio de sus colaboradores los cuales se
1



contagiaron y algunos no resistieron a la fatal enfermedad llegando a la mortalidad,
un grupo de colaboradores lograron vencer la enfermedad quedando con secuelas
algunos mas graves que otros, es una situacion delicada y compleja pero se retomaron
las labores presenciales dentro de la Municipalidad de Aucallama creando el temor
en sus trabajadores ya que pueden pasar por lo mismo que pasaron sus compareros
afectando al buen desarrollo de la Municipalidad para ello la Municipalidad tiene en
conocimiento los lineamientos de la Resolucion Ministerial 239-2020-MINSA para

asi evitar que este contagio siga creciendo.

Para disminuir esta ola de contagios por el Covid-19, se planted la
Investigacion de Competencias Gerenciales y Desarrollo Organizacional en la
Municipalidad de Aucallama para aportar de manera significativa dentro de la

Municipalidad y a todas las personas que puedan leer esta investigacion.
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1.2.2

Formulacion del problema

Problema general
¢Cudl es el impacto de las competencias gerenciales en el desarrollo organizacional

en el contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama?

Problemas especificos
¢Cudl es el impacto de las competencias gerenciales en la planeacién en el
contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama?
¢Cual es el impacto de las competencias gerenciales en la organizacion en el
contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama?
¢Cudl es el impacto de las competencias gerenciales en la integracion en el
contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama?

¢Cual es el impacto de las competencias gerenciales en el control en el

contexto covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama?
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1.3.2

Objetivos de la investigacion

Objetivo general
Determinar el impacto de las competencias gerenciales en el desarrollo

organizacional en el contexto covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama.

Objetivos especificos

Determinar el impacto de las competencias gerenciales en la planeacion en el
contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama.
Determinar el impacto de las competencias gerenciales en la organizacion en
el contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama.
Determinar el impacto de las competencias gerenciales en la integracién en
el contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama.
Determinar el impacto de las competencias gerenciales en el control en el

contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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14.1

1.4.2

1.4.3

144

Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia

Esta investigacion tiene un gran valor social porque es objeto de su contribucion. A
través de este trabajo, se determiné las competencias gerenciales y su impacto en el
desarrollo organizacional en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.

Justificacion por su valor teérico

Tedricamente la presente investigacion se justifica por las siguientes variables:
Segln Robbins & DeCenzo (2009) define a las competencias gerenciales como “un
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes afines que se relacionan con el
buen desemperio del gerente” (p. 14).

French & Bell (1973)*esfuerzo a largo plazo apoyado por la lata gerencia para
mejorar los procesos de solucion de problemas de la renovacion organizacional, en
especial mediante un diagnostico eficaz y colaborador, y la administracion de la
cultura organizacional” (p.647).

Justificacion por su relevancia practica

La presente investigacion cuenta con el respaldo tedrico lo cual se puede usar en la
practica también, la Municipalidad de Aucallama podra solucionar problemas en
base a la presente investigacion.

Justificacion por su aporte cientifico académico

La presente investigacion se basa en el libro de Marchand “Actualizaciones para el
Desarrollo Organizacional” que explica acerca del Desarrollo Organizacional” y en

el libro de Wendel “Desarrollo Organizacional”.
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1.5.2

1.5.3

154

Delimitaciones del estudio

Delimitacion conceptual

Segln Robbins & DeCenzo (2009) define a las competencias gerenciales como
“un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes afines que se relacionan con
el buen desempefio del gerente” (p. 14).

French & Bell (1973)“esfuerzo a largo plazo apoyado por la lata gerencia para
mejorar los procesos de solucion de problemas de la renovacion organizacional, en
especial mediante un diagnostico eficaz y colaborador, y la administracion de la
cultura organizacional” (p.647).

Delimitacion del universo
Municipalidad de Aucallama
Delimitacion del espacio geografico
Distrito de Aucallama

Delimitacion temporal

La presente investigacion se desarrolld desde octubre de 2021 hasta abril de 2021



1.6

Viabilidad del estudio

Este estudio es viable porque se cuenta con el apoyo de la Municipalidad de
Aucallama por medio de sus colaboradores que estuvieron predispuestos para
colaborar con la presente investigacion.

La presente investigacion cuenta con el respaldo tedrico necesario ya que cuenta con

facil acceso a libros, revistas, etc.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Urefia (2018) en su tesis titulada “Gestion Gerencial y Desarrollo
Organizacional para la empresa de textiles Dianitex-Textileria en la ciudad de Santo
Domingo” aprobada por la Universidad Regional Auténoma de los Andes —
“UNIANDES”; su objetivo de investigacion es disefiar un modelo de gestion
gerencial para el mejoramiento y desarrollo organizacional de TEXTILES
DIANITEX, de la ciudad de Santo Domingo; su método de investigacion es mixto
(cualitativo y cuantitativo) su tipo de investigacidn es descriptiva, bibliogréfica y de
campo; su poblacién estd conformada por 9 trabajadores y su muestra es el total de
la poblacion; su instrumento a utilizar es guia de observacion, guia de entrevista y
cuestionarios; llegd a la conclusion de que se evidencio las causas y efectos,
notandose la ausencia de direccionamiento estratégico para alcanzar las metas, asi
como estructura organica, manual de funciones y procedimientos, que dificultaban

su operatividad.



Gonzales & Ramirez (2017) en su tesis titulada “Las competencias
gerenciales en el desarrollo organizacional de la empresa de contact center —
Teleperformance” aprobada por la Universidad Nacional Abierta y a Distancia-
UNAD. El objetivo es describir cuéles son las competencias gerenciales que deben
tener los gerentes de proyectos de Teleperformance. Su tipo de investigacion es
descriptivo de método cualitativo, ademéas su poblacién esta conformada por 10
personas; su muestra es la totalidad de la poblacién; su técnica es el cuestionario y
Ileg6 a concluir que las habilidades relacionadas con las capacidades de eficacia del
personal, las cuales permiten la relacion de los directivos consigo mismo y con el
entorno.

Reyes (2016) en su tesis titulada “Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional” aplicado a los gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de
Hoteles de Quetzaltenango; su objetivo de investigacion es determinar la relacion de
las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los hoteles inscritos en
la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango; su método de investigacion es
descriptiva; su poblacion es 20 directivos; su muestra es el total de su poblacion; su
instrumento de investigacion es el cuestionario que consta de 32 items; llego a la
conclusion de que existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, ya que estas permiten que los administradores de cada institucion
utilicen sus conocimientos, experiencias y sobre todo sus capacidades para organizar,
dirigir y motivar al personal, encaminandolos asi al logro de las metas establecidas y

el mejoramiento de la productividad.

Jaimes & Pulido (2014) en su tesis titulada “Una Herramienta para el
Desarrollo Gerencial: Plan de desarrollo individual para el fortalecimiento de

9
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Competencias Gerenciales” approbada por la Universidad de Bogota Jorge Tadeo
Lozano; su objetivo de investigacion es disefiar una herramienta que facilite la
gestion del desarrollo de las competencias gerenciales, en los trabajadores de una
organizacion, generando valor agregado para el logro de los objetivos estratégicos;
su enfoque de investigacion es cualitativo y aplicado; su tipo de investgacion es
mixta; llegd a la conslusion de que: Este trabajo es una guia que contiene un plan
individual de desarrollo de competencias, consagrada en la filosofia de potenciar de
manera integral el talento humano de los trabajadores de una empresa en funcion de
la productividad, el mejoramiento continuo, la calidad de trabajo y su efecto
multiplicador en el entorno. Este marco implica para las empresas.
Investigaciones nacionales

Chinchay (2018) en su tesis titulada “Competencias gerenciales y desarrollo
organizacional en la Municipalidad Distrital de Miguel Checa, 2018 aprobada por
la Universidad Cesar Vallejo; su objetivo es determinar la relacion existente entre las
competencias gerenciales y el desarrollo organizacional de la municipalidad distrital
de Miiguel Checa 2018; su enfoque de investigacion es cuantitativo; su tipo de
investigacion es descriptivo, correlacional y transeccional; su poblacion es el total de
los trabajadores de la municipalidad y su muestreo es conformado 39 trabajadores;
el instrumento que usé es el cuestionario compuesto por 45 preguntas; llego a la
conclusion de que las competencias gerenciales tienen una correlacion positiva con

el desarrollo organizacional de la Municipalidad Distrital de Miguel Checa.

10



Pefia (2017) en su tesis titulada “El nivel de desarrollo organizacional en la
Unidad De Gestion Educativa Local (UGEL) N°01- Distrito EI Porvenir-Trujillo-
2017.” aprobada por la Universidad Cesar Vallejo, su objetivo es determinar el nivel
de Desarrollo de la Unidad de Gestion Educativa Local 01 EI Porvenir, su disefio es
descriptivo, su poblacion esta constituida por 59 trabajadores administrativos, el
instrumento que aplico es el cuestionario compuesto de 25 items, llegd a la
conclusion de que: El nivel de Desarrollo Organizacional fue de nivel Medio
aceptando la hipotesis planteada, la cual se identificd los niveles de procesos de
Vision Organizacional, Delegacion de Autoridad, Aprendizaje Organizacional,
Procesos de Resolucion de problemas y trabajo en Equipo, que dieron como
resultados un nivel medio dando a conocer el compromiso que tiene el trabajador
hacia la entidad mediante la vision de la misma.

Vera (2017) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del
Nifio, Lima 2016 aprobada por la Universidad Cesar Vallejo; su objetivo es
determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional
del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima
2016; su tipo de investigacion es basico; su nivel de investigacion es descriptivo,
correlacional y de disefio no experimental de corte transversal; su poblacion es 350
enfermeras y su muestra esta conformada por 70 enfermeras; su instrumento de
investigacion es el trato cientifico; Ilegd a la conclusion de que se afirma que existe
relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del

Nifio, Lima 2016.

11
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Bases teoricas
Competencias Gerenciales
Definicion de Competencia

Calderon & Castafio (2005) dice que la competencia es un “conjunto

estabilizado de saberes, conductas, procedimientos estandar, tipos de razonamiento,
que se pueden poner en practica sin nuevo aprendizaje, y que algunas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada” (p.
384).
Siguiendo a la definicion dada por Calderdn & Castafio se puede afirmar que este
conjunto de saberes, actitudes y procedimientos se expresa en el trabajo, es alli donde
practicamos lo que llamamos competencia y si lo vemos enfocado a este entorno
debemos hablar de lo que es competencia laboral para lo cual citaremos autores a
continuacion para poderlo definir.

“Una competencia tiene 3 componentes: se saber hacer (conocimientos), el
querer hacer (factores emocionales y motivacionales) y el poder hacer (factores
situacionales y de estructura de la organizacion)” (Marchand, 2005, p. 65).

Clases de competencias
Sarramona (2016) divide las competencias en: basicas, clave y profesionales

Competencias basicas: Las competencias basicas son aquellas que posibilitan

“poner en marcha, de forma integrada, los conocimientos adquiridos y rasgos

de personalidad que permitan resolver problemas en situaciones diversas”

(Perez, Garcia, & Foces, 2007, p. 4)

Competencias Clave: “son competencias consideradas esenciales para la vida

de las personas y su buen desempefio en la sociedad” (Latorre, 2016).
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Competencias profesionales: “Remiten a un conjunto de conocimientos,

actitudes, valores y habilidades relacionados entre si, que permiten

desemperios satisfactorios a toda persona en su perfil profesional y

formativo” (Latorre, 2016)

Definicion de Competencias Gerenciales

Segln Robbins & DeCenzo (2009) define a las competencias gerenciales
como “un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes afines que se
relacionan con el buen desempefio del gerente” (p. 14).

Madrigal (2009) indica que “Las competencias del gerente se miden en
funcién de su capacidad y aptitud para administrar, tomar medidas, negociar y
arreglar problemas; estos son términos que designan labores de primer grado en
cualquier funcién directiva de todas las organizaciones”.

Dimensiones de las Competencias Gerenciales
a. Gerenciamiento de Motivacion de Personal

Chiavenato (2011) en su libro de Administracion de Recursos
Humanos define a la motivacion como “el resultado de la interaccion entre
individuo y la situacion que lo rodea. Esto quiere decir que, las situaciones
que viva cada individuo se dara dicha interaccion, y de esta dependera si lo
motiva o no”.

“Los factores de motivacién son aquellos que ayudan a la satisfaccién
del trabajador como logros, reconocimiento, incentivos, los de higiene son los
relacionados con el sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status,
ambiente de trabajo” (Herzberg, 1968)

Herzberg plantea la que la motivacién se mide bajo 2 factores los cuales son

los siguientes:
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Factor Extrinseco o Factor Higiénico

“Se localizan en el ambiente que rodea a las personas, y abarca las
condiciones en que ellas desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administrativas y decididas por la empresa, estan
fuera del control de las personas” (Chiavenato 1., 1999).

Ejemplo: condiciones de trabajo, tipo de supervision, politicas
administrativas, estatus y prestigio, relaciones interpersonales, dinero
y seguridad personal.

Segun las investigaciones de Herzberg, “cuando los factores
higiénicos con Optimos, solo evitan la insatisfaccion, y cuando la
elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo”.

Factor Intrinseco o Factor Motivacional

Segun se indica en este factor se motiva a las personas de manera
psicoldgica, mas alla de la recompensa o castigo que se puede dar de
manera externa; es la forma de como la persona se siente
emocionalmente, se siente motivada con un simple reconocimiento en
frente de sus compafieros y lo motiva para seguir siendo reconocido
por mas tiempo.

Ejemplo: reconocimiento, trabajo estimulante, mayor
responsabilidad, crecimiento y desarrollo personal. Cualquier cambio
0 mejoramiento en estos factores puede motivar un mejor desempefio.
Herzberg (1968) indica que “la estrategia de desarrollo organizacional
maés adecuada es la reorganizacion que él denomina “enriquecimiento

de tareas”, la cual consiste, basicamente, en aumentar la
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responsabilidad del cargo adicionando tareas gradualmente més
complejas y desafiantes”.
b. Conduccion de Equipos de Trabajo

“Capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo

alentando a sus miembros a trabajar con autonomia y responsabilidad”

(Marchand, 2005, p. 66).
Compromiso
Garcia & Ibarra (2012) definen que el compromiso organizacional es
“un estado en el cual un empleado se identifica con una organizacion
en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la
organizacion. Un alto compromiso en el trabajo significa identificarse
con el trabajo especifico de uno”.
Cooperacion
Rincon (1998) define a la cooperacién como: Elemento esencial de la
organizacion y ella varia de persona a persona. La contribucién de
cada persona al alcance del objetivo comun es variable y depende del
resultado de las satisfacciones o insatisfacciones obtenidas realmente
0 percibidas imaginariamente por las personas como resultado de su
cooperacion. De alli se presenta como consecuencia la racionalidad.
Complementariedad
“La complementariedad es aquella vision que busca nutrirse de las
diferencias entre los dos sexos para conformar una realidad mas
humana, reciprocay en blsqueda constante de la igualdad, respetando

y valorando las diferencias”. (American Express, 2016)
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Combinando los principios clasicos de division del trabajo y ventaja
comparativa: Complementariedad significa que cada participante en
la cooperacion concentra su intervencion en las areas que maés
contribuyen en relacion con los demas participantes.
Liderazgo
Segun Chiavenato (1986) “Liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacién, orientada a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos mediante el proceso de comunicacion humana” (p. 151).
La teoria principal que intenta explicar el liderazgo a través de métodos
conductuales sin prestar atencion a las caracteristicas de la personalidad se
refiere a tres métodos de liderazgo: autoritario, liberal y democrético.
Liderazgo Autoritario
“El lider fija directrices sin participacion del grupo, determina los
pasos a seguir y las técnicas que se utilizaran en la ejecucion de las
tareas, el lider es dominante, elogia y critica le trabajo individual de
cada miembro” (Chiavenato 1., 1999, p. 156).
Caracteristicas de Liderazgo Autoritario segun: Gestion.org (2001)
- Ordenar: “Colocar algo o a alguien de acuerdo con un plan o
de modo conveniente” (RAE, Rae, 2019).
- Puede llegar a gritar o tener un tono fuerte: “Hace referencia a
la levantar el volumen de la voz més de lo normal o lo habitual.
Se trata de una forma de expresion que suele vincularse a un
determinado estado de animo que modifica la comunicacion”

(Perez, 2018).
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Puede llegar a inspirar miedo: “El miedo es un mecanismo de
defensa, psicologico y fisioldgico, que permite al ser vivo
mantenerse alejado o a la defensiva y asegurar su
supervivencia ante un eventual peligro” (Desconocido, 2016).
Desconfia de los demas: “Es una emocidén humana negativa
porque implica inseguridad sobre las acciones que pueda
desplegar alguien en el futuro” (Ucha, 2011).

No comunica: “El proceso comunicativo es esencial para la
vida en sociedad: permite que los seres humanos se expresen
y compartan informacion entre si, establezcan relaciones,
Ileguen a acuerdos y sean capaces de organizarse” (Delgado,
2020). Teniendo en cuenta la definicion de comunicacion nos
damos cuenta que es lo que le falta el jefe autoritario por ende
perjudica a la institucion.

Puede llegar a dar castigos: “Castigo es una sancion o una
reprimenda que se aplica a las personas que han incurrido en
algun tipo de falta” (Perez, 2018).

Toma todas las decisiones: “Se conoce como toma de
decisiones al proceso que consiste en realizar una eleccion
entre diversas alternativas” (Perez, 2018).

No delega las responsabilidades: No le da al “trabajador el
poder, la autoridad, la autonomia, la facultad o Ia
responsabilidad para que pueda tomar decisiones, resolver

problemas, desempefiar funciones o ejecutar tareas, sin
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necesidad de que nos tenga que consultar u obtener nuestra
aprobacion” (Arturo, 2012).

Fija objetivos: “Los objetivos son los que van a dirigir el resto
de actividades, procesos y acciones que vayamos a emprender,
Por lo tanto, una incorrecta fijacion va a lastrar el resto de
estrategias que empleemos” (Fajardo, 2008).

Obtiene el control: “Hace referencia al dominio, mando y
preponderancia, o a la regulacion sobre un sistema” (Perez,

2018).

Liderazgo Democrético

“Las directrices son debatidas por el grupo y decidida por este con el

estimulo y apoyo dl lider, la division de tareas queda a criterio del

grupo y cada miembro tiene la libertad de escoger a sus compafieros

de trabajo” (Chiavenato 1., 1999, p. 156)

Caracteristicas:

Los lideres prefieren las normas claras

Los lideres actian como personas pasivas, no intentan llamar
la atencion en todo momento

Los lideres son equitativos.

El lider no influye en el clima laboral

Los trabajadores son libres de expresion.

Los colaboradores estdn empoderados para la toma de
decisiones y resolucion de problemas.

Si falta el lider las funciones de cada uno continua con

normalidad
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- El poder esta en manos del grupo, no del lider

Liderazgo Liberal

“Libertad completa en las decisiones grupales o individuales;
participacion minima del lider, el lider no hace ningun intento de
evaluar o regular el curso de los acontecimientos, la participacion del
lider en el debate es limitada” (Chiavenato 1., 1999, p. 157).

Chivenato (1986) explica en base a su experiencia que “en la
practica, el lider utiliza los tres procesos de liderazgo de acuerdo a la
situacion, las personas y la tarea a ejecutar. Hace cumplir ordenes,
pero también consulta los subordinados antes de tomar una decision,
y sugiere realizar determinadas tareas” (p. 158).
Caracteristicas de Liderazgo Liberal segin Mendez (2005)

- El lider se preocupa por la intervencion activa de sus
colaboradores: El gerente es aquel que estd pendiente de que
sus colaboradores en su totalidad estén siempre en
participacion activa.

- El lider no discrimina a nadie y acepta sus puntos de vista: En
una reunion de trabajo por mas que alguna opinion este fuera
de contexto el lider lo va a aceptar y respetar sin abstenerse o
burlarse.

- Encaminados al objetivo institucional: Los objetivos
institucionales son muy importantes debido que si todos los
colaboradores estdn encaminados hacia estos estan

asegurando el éxito de la empresa.
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- El lider respeta el punto de vista de todos, escuchandolos: El
lider tiene una escucha activa para asi poder tener una buena
comunicacién con cada uno de sus colaboradores.

- El lider empodera a sus colaboradores para que estos tengan
autonomia: ElI empowerment es muy bueno para los
colaboradores ya que le damos la autonomia y valor para
tomar decisiones y resolver problemas dentro de la
organizacion.

- El lider orienta por el buen camino a los colaboradores.

Comunicacion Eficaz

Marchant (2005) define a la comunicacion eficaz como “la capacidad
de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas de forma efectiva.
Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. Capacidad de dar
reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, lo que fortalece la
motivacion de las personas y el equipo” (p.66).

“El ejecutivo para poner en marcha sus planes, necesita sistemas de
comunicacion eficaces; cualquier informacion desvirtuada origina
confusiones y errores, que disminuyen el rendimiento del grupo y que van en
detrimento del logro de los objetivos”. (Diaz, 2010)

La comunicacion consta de tres elementos basicos:

- “Emisor, en donde se origina la informacion”.

- “Transmisor, a través del cual fluye la comunicacion”.

- “Receptor, que recibe y debe entender la informacion”.
Cualquier falla menor en la red de comunicacidn significa que la informacion
esta distorsionada.
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Comunicacién Verbal

Lugo (2014) define que la comunicacion verbal “es el proceso
mediante el cual dos o mas personas interactian compartiendo
informacion a través de la palabra”.

“La comunicacion verbal implica el uso de palabras para construir
oraciones que transmiten pensamientos. Estas palabras pueden ser
emitidas oralmente o a través de la escritura” (Lugo, 2014).

La comunicacion verbal se puede dar de 2 maneras: oral y escrita.

- Comunicacién oral: “Es donde se utilizan las palabras habladas
0 se emiten sonidos. La entonacion y la vocalizacion juegan un
papel fundamental en este tipo de comunicacion para que el
mensaje llegue efectivamente y pueda ser interpretado por el
receptor” (Lugo, 2014).

- Comunicacion escrita: “Es aquella que se realiza a través de
codigos escritos. A diferencia de la comunicacion oral, la escrita
puede perdurar en el tiempo. Esto ocasiona que la interaccién con
el receptor no se produzca de manera inmediata” (Lugo, 2014).

Comunicacion No Verbal

La comunicacion no verbal se utilizan gestos o signos de tipo visual:
imagenes, sonidos, gestos, ademanes. Es la que mas se emplea a diario y
no necesita palabras para su transmision.

“La comunicacion no verbal es un proceso de comunicacion
mediante el cual se transmite un mensaje por medio de gestos, signos o
indicios; es decir, sin palabras, al contrario que la comunicacion verbal”
(Educacion, 2019).
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La comunicacion no verbal se puede dar de la siguiente manera:

- Expresiones faciales: “son el termdmetro mas claro que muestra
qué tipo emociones sentimos y donde focalizamos nuestra
atencion al comunicarnos. El rostro es capaz de comunicar, sin
palabras, alegria, sorpresa, tristeza, miedo, ira, asco y desprecio”.

- Gestos: “son uno de los canales de comunicacién no verbal con
mayor componente cultural. Hay que saber diferenciar los gestos
ilustradores, que son los que acompafian el discurso verbal, y los
gestos reguladores o de afecto, que nos ayudar a dirigir la
transmision de sentimientos”.

- Posturas: “la exposicién y la orientacion de nuestro torso
demuestran el grado de interés y de apertura hacia los demas.
Ademas, las posturas indican el estado emocional y, al mismo
tiempo, influyen en el estado de animo”.

- Apariencia: “nos informa de la edad, el sexo, el origen, la
cultura, la condicion socioecondmica, etc., de una persona. Es de
los canales que mas influyen en la comunicacion no verbal”.

Una buena comunicacion implica: (Diaz, 2010)

- Claridad: “La comunicacién debe ser clara; para ello, el lenguaje en
que se exprese y la manera de transmitirla, debe ser accesibles para
quien va dirigida”.

- Integridad: “La comunicacion debe servir como lazo integrador entre
los miembros de la empresa, para lograr el mantenimiento de la

cooperacién necesaria para la realizacion de los objetivos”.
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- Aprovechamiento de la organizacion informal: “La comunicacion
es méas efectiva cuando la administracién utiliza la organizacion
informal para suplir canales de informacion de la organizacion
formal”.

- Equilibrio: “Todo plan de accién administrativo debe acompafarse
del plan de comunicacion para quienes resulten afectados”.

- Moderacion: “La comunicacion debe ser la estrictamente necesaria y
lo mas concisa posible, ya que el exceso de informacién puede
accionar burocracia e ineficiencia”.

- Difusion: “Preferentemente, toda la comunicacién formal de la
empresa debe efectuarse por escrito y pasar solo a través de los canales
estrictamente necesarios, evitando papeleo excesivo”.

- Evaluacion: “Los sistemas y canales de comunicacion deben
revisarse y perfeccionarse periodicamente”.

Direccion de Personas
Marchand (2005) indica que la direccion de personas es el “Esfuerzo
por mejorar la formacién y desarrollo, preocupandose tanto por la propia
como por la de los demés, a partir de un apropiado andlisis previo de las
necesidades de las personas y de la organizacion”. (p.66)
Formacion Profesional de los colaboradores
“La importancia de la formacion de personal radica en su
objetivo: mejorar los conocimientos y competencias de quienes
integran una empresa; porgue es a través de las personas, de sus ideas
y de su trabajo, como se desarrollan las organizaciones”
(GestiPolis.com, 2002).
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GestioPolis (2002) realizé un estudio llegando a la conclusion
de que “los programas de formacion profesional constituyen una de
las inversiones mas rentables, el progreso tecnoldgico influye
directamente y con frecuencia en los procesos empresariales, si la
organizacion no marcha pareja con esa evolucion, sufrird una de las
consecuencias mas graves”.

Desarrollo de los colaboradores

Fernandez (2002) indica que “El desarrollo profesional es un
esfuerzo organizado y formalizado que se centra en el desarrollo de
trabajadores mas capacitados. Tiene un alcance mayor y de duracion
mas extensa que la formacion”.

Debido al gran avance de la tecnologia, la empresa debe capacitar y
ofrecer ensefianza a sus colaboradores para que estos estén mejor
capacitados y puedan desempefiarse mejor dentro de sus labores,
ademas se sientan realizados como profesionales y puedan avanzar
hacia sus metas personales.

Proceso continuo y eleccidn y toma de decisiones.

La formacion y desarrollo profesional de los colaboradores dentro de
la organizacidbn como ya hemos visto anteriormente es muy
importante para el desarrollo tanto personal como organizacional, este
desarrollo profesional debe darse de manera continua y a eleccion de
los jefes, de manera que dichos colaboradores sean personas eficientes
capaces de tomar decisiones dentro de la organizacion y a beneficio

de esta.
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Gestion del Cambio y Desarrollo Organizacional
Marchand (2005) define como “habilidad para manejar el cambio para
asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo. Plantear
abiertamente los conflictos, manejarlos efectivamente en busqueda de
soluciones, para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la
organizacion” (p.66).
Cambio Organizacional
“Se llama cambio organizacional a aquellas estrategias
organizacionales, planteadas ante la necesidad de un cambio y basadas
en la vision de la compaiiia, cuyo objetivo es lograr un mejor
desempefio en el &rea administrativa, técnica y social de una empresa”
(Enciclopedia Econémica, 2019).
Las empresas se encuentran en un mundo cada vez mas tecnoldgica,
y productiva es por ello que deben tomar decisiones de cambio para
afrontar los nuevos retos mencionado con anterioridad, para ello de
implementa una estrategia organizacional de la mano con los cambios
del entorno de manera que estén preparados para afrontar cualquier
cambio.
Efectividad
Hatch (2019) define que es “el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados, lo cual suele estimarse al contraponer los planes
ideales o proyectados (objetivos 0 metas) y los resultados obtenidos,

teniendo en cuenta el desempefio general de la cadena de produccion”.
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Competitividad

Milenio (2020) indica que “la competitividad no es un
concepto nuevo, en realidad proviene de hace mas de tres siglos,
cuando se iniciaron las teorias del comercio. Adam Smith en su obra
La riqueza de las naciones publicada en 1776, acufié el término:
ventaja absoluta”.

“La capacidad para sostener e incrementar la participacion en
los mercados internacionales, con una elevacion paralela del nivel de
vida de la poblacion. El inico camino solido para lograrlo, se basa en
el aumento de la productividad” (Porter, 1990).

La competitividad o ventaja competitiva en la actualidad es muy
importante tanto para la empresa como para los colaboradores debido
a que esto los hara diferente de los deméas y para lograr una
competitividad que nos haga sobresalir en el mercado debemos tener
una buena productividad porque debemos abastecer a toda la demanda
en base a un buen servicio también.
2.2.2 Desarrollo Organizacional
Definicion:

French & Bell (1973) “esfuerzo a largo plazo apoyado por la lata gerencia
para mejorar los procesos de solucion de problemas de la renovacion organizacional,
en especial mediante un diagnostico eficaz y colaborador, y la administracién de la
cultura organizacional” (p.647).

“El desarrollo organizacional implica cambios estructurales y técnicos, pero

su objetivo principal es cambiar a las personas y la naturaleza, y la calidad de sus
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relaciones laborales. Su énfasis se dirige a cambiar la Cultura Organizacional”

(Chiavenato 1., 1999, p. 647).

Supuestos Basicos del Desarrollo Organizacional:

Chiavenato (1999) nos indica los supuestos basicos del desarrollo organizacional

teniendo en comdn con otros autores los siguiente:

Variacion rapida y constante del ambiente: “el mundo moderno se caracteriza
por cambios rapidos y constantes, en progresioén exponencial. Hay cambios
cientificos, tecnoldgicos, econdmicos, sociales y politicos, que actuan e
influyen en el desarrollo y éxito de las organizaciones en general” (p. 648).
Necesidad de adaptacion continua: “el individuo, el grupo, la organizaciéon y
comunidad son sistemas dindmicos vivos cuya adaptacién, ajuste y
reorganizacion son condiciones basicas para la supervivencia en un ambiente
en continuo cambio. Son sistemas vivos, abiertos que dependen del ambiente
para vivir y desarrollarse” (p. 649).

Interaccion entre la organizacion y el ambiente: “una de las cualidades mas
importantes de una organizacion es su sensibilidad y adaptacion: su capacidad
de percepcién y de cambio adaptable al cambio de estimulos externos. Una
organizacion sensible y flexible tiene capacidad y versatilidad para
redistribuir rapidamente sus recursos” (p.649).

Interaccion entre el individuo y la organizacion: “los cientificos sociales
destacan que, si se hace de la organizacién un ambiente capaz de satisfacer
las exigencias de los individuos, estos podran crecer, desarrollarse y encontrar
su mayor satisfaccion y autorrealizacion al promover los objetivos de la

organizacion” (p. 649).
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El incremento de la eficacia organizacional; “las ciencias del comportamiento
buscan localizar y crear en las organizaciones un ambiente de trabajo 6ptimo,
en el que cada individuo pueda dar lo mejor de si mismo teniendo conciencia,
al mismo tiempo, de su potencial” (p. 650).

Variedad de modelos y estrategias del Desarrollo Organizacional: “no hay
una estrategia ideal ni 6ptima para el DO; solo existen modelos y estrategias
méas o menos adecuados para determinadas situaciones o problemas frente a
las variables involucradas y el diagndstico efectuado” (p. 650).

El DO es una respuesta a los cambios: “es un esfuerzo educacional muy
complejo, destinado a cambiar las actitudes, los comportamientos y la
estructura de la organizacion para que ésta pueda adaptarse mejor a las
exigencias ambientales, caracterizadas por nuevas tecnologias, nuevos

mercados, nuevos problemas y desafios” (p. 651).

Caracteristicas del Desarrollo Organizacional:

Chiavenato (1999) nos presenta las siguientes caracteristicas:

Focalizacion sobre la organizacion: “el DO toma la organizacion como un
todo para que el cambio pueda ocurrir efectivamente. El cambio es tan grande
en la sociedad moderna que la organizacion necesita un trabajo conjunto para
resolver los problemas que surjan, y aprovechen las oportunidades” (p. 651).
Orientacion sistémica: “el DO se orienta hacia las interacciones de las
diversas partes de la organizacion, las relaciones laborales entre las personas
y la estructura y los procesos organizacionales. Lo importante es como se
relacionan las partes y no como funcionan separados” (p.652).

Agente de cambio: “el DO utiliza uno 0 mas agentes que son las personas que
desempefian el papel de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo
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o0 de la organizacion. El proceso de cambio a través del DO sigue lo conceptos
de Lewin (descongelamiento — cambio — recongelamiento)” (p. 652).

- Solucion de problemas: “el DO no solo analiza los problemas en teoria, sino
que hace énfasis en las soluciones. Mediante la investigacidn-accion, se
dedica a resolver problemas reales, no los artificiales” (p. 652).

- Aprendizaje experimental: “los participantes analizan y discuten su propia
experiencia y aprenden de ésta. Este enfoque produce mas cambios de
comportamiento que el tradicional de lectura y analisis de casos, en el que las
personas hablan sobre situaciones abstractas” (p. 652).

- Retroalimentacion: “el DO busca proporcionar informacion de retorno y
retroalimentacion a los participantes para que fundamenten sus decisiones en
datos concretos, estimula a las personas que comprendan las situaciones en
que se desenvuelven, y a emprender acciones autocorrectivas”. (p. 652)

Lineamientos para prevenir el Covid-19
Segun Resolucion Ministerial 239-2020-MINSA aprueba los “lineamientos para la
vigencia de la salud de los trabajadores con riesgo de exposicién a COVID-19” segln
se detalla:
Lineamiento 1: Limpiezay desinfeccion de los centros de trabajo
“Como una medida contra el agente Sars-Cov-2 (COVID-19), se establece la
limpieza y desinfeccion de todos los ambientes de un centro de trabajo. Este
lineamiento busca asegurar superficies libres de COVID-19” (Resolucién
Ministerial 239-2020-MINSA, 2020).
Se aseguraran las medidas de proteccién y capacitacién necesarias para el

personal que realiza la limpieza de los ambientes de trabajo; asi como la
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disponibilidad de las sustancias a emplear en la desinfeccion, segun las
caracteristicas del lugar de trabajo y tipo de actividad que se realiza.
El protocolo de limpieza que se lleva a cabo en cada centro d trabajo que atiende
de manera presencial es:

- Desinfecciones de cada una de sus herramientas de trabajo

- Desinfectar el local, incluyendo toda superficie.

- Desinfectar los productos cada vez que se va un cliente.
Insumos para limpieza y desinfeccion segun el Instituto Tecnoldgico de
Produccion (2020).

“Detergente industrial”

- “Hipoclorito de Sodio (Lejia) al 0.1%, viene comercialmente al 5%”

- “Solucion de Alcohol al 70%”

- “Trapeadores”

- “Escobas”

- “Pafios de microfibra”

- “Bolsas para basura”
Lineamiento 2: Lavado y desinfeccion de manos obligatorio
“El empleador, asegura la cantidad y ubicacion de puntos de lavado de manos
(lavadero, cafio con conexion a agua potable, jabédn liquido o jabon desinfectante
y papel toalla), para el uso libre de lavado y desinfeccién de los trabajadores”
(Resolucién Ministerial 239-2020-MINSA, 2020).
El empleador debe poner puntos clave de dispensador de gel, en la entrada y
salida antes de evitar el contacto con los productos o con algun colaborador

dentro del ambiente laboral.
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En todo el ambiente laboral deben estar presente los carteles de concientizacion
acerca del correcto lavado de manos y de la importancia que tiene el uso de
alcohol en gel de manera que todos puedan usarlo como modo de prevencion
antes esta pandemia.

Insumos para lavado y desinfeccion de manos segun el Instituto Tecnoldgico de
Produccion (2020).

“Jabon liquido”

“Dispensadores (frascos o sujetos a pared)”

“Agua potable”

“Material para secado de mano (papel desechable)”

Momentos claves para el lavado de manos segun el Instituto Tecnoldgico de
Produccion (2020).

“Cuando las manos estan visiblemente sucias”

- “Antesy después de utilizar el lactario”

- “Antes de comer”

- “Antes de manipular los alimentos”

- “Después de usar el bafio para la miccién y/o defecacion”

- “Después de la limpieza del hogar”

- “Después de tocar objetos o superficies contaminadas (Ej. residuos

solidos, dinero, pasamano de las unidades de servicio de transporte, etc.)”

Lineamiento 3: Medidas preventivas de aplicacion colectiva
Resolucion Ministerial 239-2020-MINSA (2020) “acciones dirigidas al medio o
via de transmision de COVID-19 en el ambiente de trabajo, las cuales se

implementaran considerando los siguientes aspectos”:
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- Ambientes adecuadamente ventilados. Los ambientes de trabajos deben
estar ventilados para que no haya una sobrecarga de aerosoles, por
ejemplo, cuando las personas estornudan debe irse ese aire porque puede
contaminar a mas personas.

- Renovacion ciclica de volumen de aire. “La renovacion del aire reduce
la concentracion de los aerosoles mas diminutos, que pueden permanecer
en  suspension  durante  horas en  ambientes  cerrados”
(HigieAMBIENTAL, 2020)

- Distanciamiento social de 1 metro entre trabajadores. Se ha declarado
muy importante debido a que evita el contacto con las personas que quiza
estén contagiados.

- Limpieza y desinfeccidn de calzados. Esta desinfeccion de calzado debe
ser al momento de ingresar al centro de trabajo para evitar llevar el virus.

Lineamiento 4: Medidas de Proteccion Personal

“El empleador asegura la disponibilidad de los equipos de proteccion personal e
implementa las medidas para su uso correcto y obligatorio, en coordinacion y
segun lo determine el profesional de salud del Servicio de seguridad y salud en
el trabajo” (Resolucion Ministerial 239-2020-MINSA, 2020)

- Uso de mascarillas. Es obligatorio su uso debido a que esto ayuda a que
no se propague el virus y las personas no se enfermen.

Los tipos de mascarilla facial que se deben utilizar son los siguientes
segun el Instituto Tecnologico de Produccién (2020).

“Mascarilla facial reusable tipo tela: elaborada bajo las especificaciones
del MINSA, para trabajadores/as que realizan labores administrativas y

gue tengan contacto minimo con otras personas” (p. 20).
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“Mascarilla tipo quirdrgica: para trabajadores/as que tengan contacto
continuo con 5 a 10 personas (choferes, personal de limpieza, personal
de vigilancia); asimismo personal designado para realizar actividades en
procesos productivos, investigacion, laboratorio, planta, entre otras, en la
red CITE” (p.20).

“Mascarilla tipo N95: para Médicos Ocupacionales, ya que brinda
proteccion ante el contacto directo y constante con personas
asintomaticas y/o sintomaticas-sospechosas a descartar infeccion por
COVID-19” (p.20)

El tiempo de uso de la mascarilla facial son los siguientes segun el
Instituto Tecnoldgico de Produccién (2020).

“Mascarilla facial reusable tipo tela: el uso para intercambiar la
mascarilla es diario (8 a 10 horas), luego proceder al lavado antes de su
retso (con agua y detergente) y respectivo planchado” (p.21).
“Mascarilla tipo quirdrgica: el uso es de 1 dia (24 horas), luego se
procede a desechar cortando la mascarilla y colocarlo en una bolsa
aparte, rociarla con solucion de hipoclorito de sodio (lejia) al 1% para
colocarlo junto a los residuos comunes” (p.21).

“Mascarilla tipo N95: el uso es de hasta 3 dias (en contacto con la persona
con COVID-19) y hasta 7 dias si se usa esporadicamente, dependiendo
de la manipulacion y conservacion” (p.21).

Lentes protectores. “Tienen como objetivo proteger los ojos al frente y

los lados de una gran variedad de peligros o riesgos”.
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- Protector Facial. Es muy importante debido a que esto impide el paso de
las particulas salivales a las otras personas al momento de hablar evitando
asi todo tipo de contagio.

- Traje tyvek. Es un traje especial que cubre toda superficie del cuerpo de
los trabajadores generando una seguridad a su salud y a la vez a su estado
fisico, es obligatorio que todos los trabajadores por su seguridad usen
este tipo de traje al momento de desarrollar sus labores.

Dimensiones del Desarrollo Organizacional:
a. Planeacion

Diaz (2010) define a la planeacion como “la determinacion de los
objetivos y eleccion de los cursos de accion para lograr, con base la
investigacion y elaboracion de un esquema detallado que habra de realizarse
en un futuro”.

“La necesidad de planear se derivan del hecho de que todo organismo
social en un medio que constantemente esta experimentando, cambios
tecnoldgicos, econdmicos, politicos, sociales, culturales”. (Cruz & Jimenez,
2018).

Diaz (2010) nos dice que los pasos para la planeacién son los siguientes:

“Definicién de la oportunidad”.

- “Establecimiento de objetivos”.

- “Desarrollo de premisas”.

- “ldentificacién de alternativas”.

- “Comparacion de alternativa a la luz de las metas deseada”.
- “Eleccién de una alternativa”.

- “Expresion numérica de los planes a través del presupuesto”.
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b.

Organizacion

Cruz & Jimenez (2018) indican que la organizacion es un “conjunto
de reglas, cargos, comportamientos que han de respetar todas las personas
que se encuentran dentro de la empresa, la funcion principal de la
organizacion es disponer y coordinar todos los recursos disponibles como
son humanos, materiales y financieros”.

“Es la estructura de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de
un organismo social, con el fin de lograr su méxima eficiencia dentro de los
planes y objetivos sefialados”. (Diaz, 2010)

Diaz (2010) afirma que la organizacién contiene los siguientes procesos:

Fijar los objetivos de la institucion.

- Plantear los objetivos, politicas y planes de apoyo de la institucion

- ldentificar y clasificar las actividades necesarias para lograrlos.

- Agrupar esta actividad de acuerdo con los recursos humanos vy
materiales disponibles, y la mejor forma de usarlos, segin las
circunstancias

- Delegaral jefe de cada grupo la autoridad necesaria para desempefiar
las actividades

- Integrar los grupos en forma horizontal y vertical, mediante

relaciones de autoridad y flujos de informacion.
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Integracion

Argudo (2018) nos dice que la integracion nos “permite distribuir el
trabajo entre los miembros del grupo, para establecer y reconocer las
relaciones necesarias que permitan desempefiar los objetivos que se han
prefijado”.
Etapas de la Integracion: (Herrera, 2019):
- Reclutamiento: “Tiene por objeto hacer de personas totalmente
extrafias a la empresa, candidatos a ocupar un puesto en ella, tanto
haciéndolos conocidos a la misma, como despertando en ellos el
interés necesario”.
- Seleccion: “Tiene por objeto escoger entre los distintos candidatos
aquellos que para cada puesto concretos sean los mas aptos”.
- Introduccion: “Tiene por fin articular y armonizar el nuevo elemento
al grupo social del que formara parte en la forma més rapida y
adecuada”.
- Desarrollo: “Busca desenvolver las cualidades innatas que cada
persona tiene para obtener su maxima realizacion posible”.
Control

Diaz (2010) define el control como “una funcion administrativa que
evalUa el desempefio aplicado si es necesario medidas correctivas, de manera
que el desempefio tenga lugar de acuerdo con los planes”.

Diaz (2010) indica que: El control es esencial para llevar un buen
desempefio del objetivo a las metas que se persiguen. Este nunca debe

considerarse como negativo en caracter, ya que a traves dicha funcion se logra
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lo planeado., el control nunca debe ser un obstaculo o impedimento, es una
necesidad administrativa.
Diaz (2010) indica los procesos del control, los cuales son los siguientes:

- Establecimiento de estandares: “debido a que los planes son los puntos
de referencia con respecto a los cuales los administradores establecen
los controles, el primer paso logico en el proceso de control seria
elaborar planes”.

- Medicion del desempefio: “la medicion del desempefio con los
estandares deberia hacerse, idealmente, en forma anticipada, con el
fin de que las desviaciones se detecten antes de que ocurra y se eviten
mediante las acciones apropiadas”.

- Correccion de las desviaciones: “los estandares deben reflejar los
diversos puestos en la estructura organizacional. Si el desempefio se

mide de acuerdo con ello, es mas facil corregir las desviaciones”.
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2.3

Bases filosoficas
Para Bunge (1992) “la ciencia es un conjunto de pensamientos racionales,
verificables y falibles para elaborar construcciones conceptuales. La ciencia ha sido
aplicada para mejorar el medio natural, a partir de las necesidades humanas, y a la
creacion de bienes materiales y culturales” (p. 20).
Ademas, el método cientifico que se utiliza en esta investigacion consiste en:

Planteamiento del problema,

Construccion del modelo teodrico,

Deduccion de las consecuencias particulares,

Prueba de las hipotesis,

Introduccion de las conclusiones en la teoria y

Comunicacidn de los hallazgos.

El presente trabajo de investigacion se basa en la filosofia de Mario Bunge.
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Definicion de términos basicos

Desarrollo Organizacional

French & Bell (1973) “esfuerzo a largo plazo apoyado por la lata gerencia para
mejorar los procesos de solucion de problemas de la renovacion organizacional, en
especial mediante un diagnostico eficaz y colaborador, y la administracion de la
cultura organizacional” (p.647).

Cultura organizacional

Chiavenato (1986) en su libro “Introduccion a la Teoria General de la Administracion”
define a la cultura organizacional como *“conjunto de valores, creencias, tradiciones
y modos de ejecutar las tareas que de manera consciente o inconsciente” (p. 636).
Cambio Organizacional

Chiavenato (1999) define que “el cambio organizacional significa la absorcion de
una nueva idea 0 un nuevo comportamiento por una organizacion” (p. 640).
Liderazgo

Segun Chiavenato (1986) “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de comunicacion humana” (p. 151).

Motivacion

“La motivacion de los recursos humanos consiste fundamentalmente en mantener
culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio” (Armstrong,
1991, p. 266).

Competencia

Calderon & Castafio (2005) dice que la competencia es un “conjunto estabilizado de

saberes, conductas, procedimientos estandar, tipos de razonamiento, que se pueden
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poner en practica sin nuevo aprendizaje, y que algunas personas dominan mejor que
otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada” (p. 384).
Competencias Gerenciales

Segln Robbins & DeCenzo (2009) define a las competencias gerenciales como “un
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes afines que se relacionan con el
buen desemperio del gerente” (p. 14).

Equipo de trabajo

"El trabajo en equipo es un conjunto de personas que cooperan para lograr un solo
resultado general” (Riquelme, 1998).

Direccion de personas

Marchand (2005) indica que la direccion de personas es el “Esfuerzo por mejorar la
formacidn y desarrollo, preocupandose tanto por la propia como por la de los demas,
a partir de un apropiado analisis previo de las necesidades de las personas y de la
organizacion” (p.66).

Comunicacion eficaz

“La capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas de forma
efectiva. Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. Capacidad de dar
reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, lo que fortalece la
motivacion de las personas y el equipo” (p.66).

Eficacia

Es el logro de objetivos sin importar la cantidad de recursos y tiempo que se se para
llegar a este, es hacer las cosas bien.

Adaptacion continua

Es la forma como un colaborador puede reaccionar ante diversas situaciones dentro
de la organizacion, y si esta dispuesto a continuar con las labores o no.

40



2.5

251

252

Hipdtesis de investigacion

Hipdtesis general
El impacto de las competencias gerenciales es favorable en el Desarrollo

Organizacional en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.

Hipdtesis especificas
El impacto de las competencias gerenciales es significativo en la planeacién en el
contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama

El impacto de las competencias gerenciales es significativo en la organizacion en el

contexto del Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama

El impacto de las competencias gerenciales es favorable en la integracion en el
contexto del Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama

El impacto de las competencias gerenciales es significativo en el control en el

contexto del Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
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2.6

Operacionalizacion de las variables

V1= Competencias Gerenciales

DEFINICION Nivel de
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Medicion
Gerenciamiento de X.1.1 Factor Extrinseco 12 Ordinal
motivacion del personal | X.1.2 Factor Intrinseco ’
Conduccion de equipos X2.1 Comprom|§o .
de trabajo X.2.2 Cooperacion _ 3,4,5 Ordinal
X.2.3 Complementariedad
X.3.1 Liderazgo Autoritario
Liderazgo X.3.2 Liderazgo Democratico 6,7,8 Ordinal
Marchand (2005) define las X.3.3 Liderazgo Liberal
competencias  gerenciales
como “conjunto de X.4.1 Comunicacion Verbal
V1: COMPETENCIAS conocimientos, habilidades Comunicacion Eficaz X.4.2 Comunicacion No 9,10 Ordinal
GERENCIALES y aptitudes afines que se Verbal
relacionan con el buen X.5.1 formacion profesional
desempefio del gerente”. (p. de los colaboradores
66) X.5.2 Desarrollo de los
Direccidn de Personas colaboradores 11,12, 13 Ordinal
X.5.3 Forma parte de un
proceso continuo de eleccion y
toma de decisiones
Gestion del cambio y X.6.1 Cambio Organizacional Ordinal
Desarrollo X.6.2 Efectividad 14,15, 16

Organizacional

X.6.3 Competitividad
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V2= Desarrollo Organizacional

VARIABLE ggﬁ'élg;.?ba'\ll_ DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Nivel de Medicion
Y.1.1 Planeacion de
Estrategias
“El desarrollo Planeacién Y.1.2 Planeacién de 1,2, 3 Ordinal
organizacional es  un Propositos
esfuerzo planificado de toda Y.1.3 Planeacion de Politicas
la organizacion, y i ;
controlado desde el nivel Organizacion ¥§§ gtl)\(l)lrsclj?r?agiec’:rr rabajo 4,5 Ordinal
DESARROLLO mas alto, para incrementar
ORGANIZACIONAL | la efectividad y el bienestar Y.3.1 Motivacion
de la organizacién mediante - Y.3.2 Comunicacién .
intervenciones planificadas Integracion Y.3.3 Supervision 6.7.8.9 Ordinal
en los procesos de la Y.3.4 Liderazgo
organizacion”.  (Wendell, —
2001) Y.4.1 Ejecucion
Control Y.4.2 Comando 10, 11, 12 Ordinal

Y.4.3 Liderazgo
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3.1

3.11

3.1.2

3.13

CAPITULO I11

METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Disefio de investigacion

Segun Arias (2012) indica que “el disefio de investigacion es la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema planteado”. (p. 27)

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indican que “la investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables”. La
presente investigacion es de disefio no experimental de tipo transversal porque no se
manipularéan las variables de Competencias Gerenciales y Desarrollo Organizacional.

Tipo de investigacion

“La investigacion aplicada consiste en mantener conocimientos y realizarlos en la
préactica ademas de mantener estudios cientificos con el fin de encontrar respuesta a
posibles aspectos de mejora en situacion de la vida cotidiana” (Gerena, 2010). La
presente investigacion es de tipo aplicada debido a que se usaran teorias concretas.

Nivel de Investigacién

“La utilidad y el proposito principal de los estudios correlacionales son saber como se

puede comparar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras
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variables relacionadas” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). La presente

investigacion es de nivel correlacional.

Ox
I
M a
I
Oy

M = Muestra de los funcionarios.

Ox = Es la informacion de Liderazgo.

Oy = Es la informacion de Desempefio Laboral.
r = Relacidn entre ambas variables.

3.1.4 Enfoque de investigacion

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) definen que el enfoque cuantitativo es “la
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”. La

presente investigacion es de enfoque cuantitativo.

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion
Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) sefiala que “una poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).
Por ello la poblacién de la presente investigacion esta conformada por 157 trabajadores

de la Municipalidad distrital de Aucallama.
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3.2.2 Muestra
Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indica que “la muestra es, en esencia,
un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacién”
(p. 175).

Para obtener la muestra, se aplica el siguiente algoritmo:

Z = Tabla de distribucion normal estandar (1.96)

P= Proporcion de poblacidn que posee las caracteristicas de interés
Q= (1-P)

N= Universo

n= Muestra

Reemplazando en la ecuacion:

) _
T T D N T Rt

Por lo tanto, la técnica del muestreo que se aplicara a los 112 trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Aucallama es probabilistico.
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3.3

3.3.1

3.3.2

3.4

Técnicas de recoleccion de datos

Técnicas a emplear

Segun Lopez & Fachelli (2015) “la encuesta es una de las técnicas de investigacion
social de mas extendido uso en el campo de la Sociologia que ha trascendido el &mbito
estricto de la investigacion cientifica”. Esta investigacion utilizard la encuesta para
recolectar los datos. Ademas, se solicitd la autorizacion al gerente general de la
municipalidad distrital de Aucallama para la aplicacion del instrumento a los
trabajadores.

Descripcion de Instrumentos

Segin Garcia (2012) “El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas,
normalmente de varios tipos, preparado sistemética y cuidadosamente, sobre los hechos
y aspectos que interesan en una investigacion o evaluacion, y que puede ser aplicado en
formas variada”. La presente investigacion empleara el cuestionario para ambas
variables.
Técnicas para el procesamiento de la informacion
Primera, destinada a la recolecciéon de informacidn general, revision rapida de
estudios realizados, textos, publicaciones oficiales, informes estadisticos, blsquedas
por internet de publicaciones electronicas, visitas a bibliotecas de instituciones
relacionadas con el tema. Esta etapa se concluy6 con la aprobacion del proyecto de
Tesis por la escuela de Posgrado de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion.
Segunda, consistira en la preparacion de materiales para la recopilacion de datos en
el campo. Entre estas el disefio, elaboracion del instrumento y aplicacion de un

cuestionario a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Tercera, se realizo la validez del instrumento con la técnica de validez de contenido.
Cuarta, también se realizé la confiabilidad del instrumento aplicando las técnicas
estadisticas de acuerdo al tipo de variable y su nivel de medicion

Quinta, proceso inferencial, para realizar el proceso de la inferencia se aplica el
supuesto de normalidad a los datos obtenidos de la muestra. Para ello se aplicé el
estadistico Kolomogorov porque la muestra es superior a 50. Segun el resultado se
elegir el estadistico que permite demostrar la correlacion entre las variables y

dimensiones.

48



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Resultados de la variable Competencias gerenciales y sus dimensiones

Tabla 1
Competencias gerenciales

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 97 87%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 15 13%
TOTAL 112 100%
Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
a7%
W
80%
s
B
B
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L 13%
i 0%
1o e -7
Y
BUEND DEFICIENTE REGULAR

Figura 1. Competencias gerenciales

Se aplicé un test a 112 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama,
sobre las competencias gerenciales. El 87% de encuestados sefiala que el nivel
de competencias gerenciales en la mencionada institucion es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Aucallama cuenta con un buen gerenciamiento de
motivacion en su personal, quienes, a su vez, son conducidos por equipos de
trabajo, con liderazgo, comunicacion eficaz, direccion de personas, y una buena
gestion del cambio. Mientras que, el 13% de trabajadores sefiala que el nivel de

competencias gerenciales en la mencionada institucion es regular.
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Tabla 2
Gerenciamiento de motivacion del personal

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 79 70%
DEFICIENTE 1 1%

REGULAR 32 29%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.

—_— 70%
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

Figura 2. Gerenciamiento de motivacion del personal

En la figura 2 y tabla 2, se muestra que el 70% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de
gerenciamiento de motivacion del personal es bueno, es decir, la Municipalidad
Distrital de Aucallama mide satisfactoriamente la motivacion de su personal a
través de los factores extrinsecos e intrinsecos. Mientras que, el 29% de
encuestados manifiesta que el nivel de gerenciamiento de motivacion del
personal en la mencionada institucion es regular. Finalmente, el 1% de
trabajadores de esta institucién manifiesta que el nivel de gerenciamiento de

motivacion del personal es deficiente.
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Tabla 3
Conducci6n de equipos de trabajo

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 83 74%
DEFICIENTE 0 0%

REGULAR 29 26%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 3. Conduccidn de equipos de trabajo

Se aplicd un test a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama,
sobre la conduccion de equipos de trabajo. EI 74% de encuestados sefiala que el
nivel de conduccion de equipos de trabajo en la mencionada institucién es bueno,
es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama presenta equipos de trabajo
que se caracterizan por su desempefio con alto compromiso, cooperaciéon y
complementariedad. Mientras que, el 26% de trabajadores sefiala que el nivel de

conduccién de equipos de trabajo en la mencionada institucion es regular.
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Tabla 4

Liderazgo
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 83 74%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 29 26%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 4. Liderazgo

En la figura 4 y tabla 4, se muestra que el 74% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de liderazgo es
bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama conoce e identifica
correctamente los estilos de liderazgo, entre ellos: autoritario, democratico, y
liberal; siendo este ultimo estilo, aplicado por la entidad estudiada. Mientras que,
el 26% de encuestados manifiesta que el nivel de liderazgo en la mencionada

institucion es regular.
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Tabla 5
Comunicacion eficaz

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 96 86%
DEFICIENTE 0 0%

REGULAR 16 14%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 5. Comunicacion eficaz

Se aplico un test a 112 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama,
sobre la comunicacion eficaz. El 86% de encuestados sefiala que el nivel de
comunicacion eficaz en la mencionada institucién es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Aucallama cuenta con colaboradores que presentan
una buena comunicacion verbal y no verbal. Mientras que, el 14% de
trabajadores sefiala que el nivel de comunicacion eficaz en la mencionada

institucion es regular.
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Tabla 6
Direccion de personas

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 84 75%
DEFICIENTE 0 0%

REGULAR 28 25%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.

75%
BO%

7%

40% 25%
30%

20%
10%

0%

BUENO DEFICIENTE REGULAR

Figura 6. Direccion de personas

En la figura 6 y tabla 6, se muestra que el 75% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de direccién de
personas es bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama se destaca
por formar profesionalmente a sus colaboradores, desarrollarlos, y hacerlos
parte de los procesos continuos de elecciones y toma de decisiones. Mientras
que, el 25% de encuestados manifiesta que el nivel de direccion de personas en

la mencionada institucion es regular.
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Tabla7
Gestidn del cambio y desarrollo organizacional

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 89 79%
DEFICIENTE 0 0%

REGULAR 23 21%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 7. Gestién del cambio y desarrollo organizacional

Se aplicé un test a 112 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama,
sobre la gestion del cambio y desarrollo organizacional. EI 79% de encuestados
sefiala que el nivel de gestion del cambio y desarrollo organizacional en la
mencionada institucion es bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de
Aucallama se caracteriza por su estrategia del cambio organizacional,
efectividad, y competitividad. Mientras que, el 21% de trabajadores sefiala que
el nivel de gestién del cambio y desarrollo organizacional en la mencionada

institucion es regular.
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4.1.2 Resultados de la variable Desarrollo organizacional y sus dimensiones.

Tabla 8
Desarrollo organizacional
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 97 87%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 15 13%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.

87%

0%
0%

13%
20% 0%
20 ==
0%

BUENO DEFICIENTE REGULAR

Figura 8. Desarrollo organizacional

Se aplicé un test a 112 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama,
sobre el desarrollo organizacional. El 87% de encuestados sefiala que el nivel
de desarrollo organizacional de la mencionada institucion es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Aucallama cuenta con una buena planeacion,
organizacion, integracion, y control de sus actividades organizacionales.
Asimismo, el 13% de trabajadores sefiala que el nivel de desarrollo

organizacional de la mencionada institucion es regular.
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Tabla 9

Planeacién
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 93 83%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 19 17%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.

83%

B0%
0%

17%
20% 0%
A% o=
0%

BUENO DEFICIENTE REGULAR

Figura 9. Planeacién

En la figura 9 y tabla 9, se muestra que el 83% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de planeacion de
dicha institucién es bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
cuenta con una adecuada planeacion de estrategias, propositos, y politicas.
Asimismo, el 17% de encuestados manifiesta que el nivel de planeacion de la

mencionada institucién es regular.
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Tabla 10
Organizacion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 92 82%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 20 18%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 10. Organizacion

En la figura 10 y tabla 10, se muestra que el 82% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de organizacién
de dicha institucion es bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
realiza eficientemente divisiones y coordinaciones de trabajo. Asimismo, el
18% de encuestados manifiesta que el nivel de organizacion de la mencionada

institucion es regular.
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Tabla 11

Integracion
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 96 86%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 16 14%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 11. Integracion

En la figura 11 y tabla 11, se muestra que el 86% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de integracién de
dicha institucién es bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
realiza motivaciones de trabajo, con una comunicacion y supervision efectiva.
Asimismo, el 14% de encuestados manifiesta que el nivel de integracion de la

mencionada institucion es regular.
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Tabla 12

Control
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 88 79%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 24 21%
TOTAL 112 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 12. Control

En la figura 12 y tabla 12, se muestra que el 79% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, manifiesta que el nivel de control de
dicha institucion es bueno, es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
realiza eficientemente ejecuciones y comandos de controles, bajo la conduccion
de un buen liderazgo. Asimismo, el 21% de encuestados manifiesta que el nivel

de control de la mencionada institucion es regular.
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4.1.3 Tablas de Contingenciay figuras

Tabla 13
Tabla cruzada de Gerenciamiento de motivacion del personal y Desarrollo
organizacional

Desarrollo organizacional

Bueno Deficiente Regular Total
Gerenciamiento BUENO 64% 0% 6% 70%
de motivacion Deficiente 0% 0% 1% 1%
delpersonal  Regular 22% 0% 7% 29%
Total 86% 0% 14% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 13. Gerenciamiento de motivacion del personal y Desarrollo organizacional

En la figura 13 y tabla 13 se aprecia que el 64% indica que la Municipalidad
Distrital de Aucallama cuenta con un nivel de gerenciamiento de motivaciéon del
personal bueno, y con un nivel de desarrollo organizacional bueno. ElI 22%
indica que dicha institucion cuenta con un nivel de gerenciamiento de
motivacion del personal regular, y con un nivel de desarrollo organizacional
bueno. El 7% indica que la mencionada institucion cuenta con un nivel de
gerenciamiento de motivacion del personal regular, y con un nivel de desarrollo
organizacional regular. El 6% indica que aquella institucién cuenta con un nivel
de gerenciamiento de motivacién del personal bueno y con un nivel de
desarrollo organizacional regular. EI 1% indica que dicha institucion cuenta con
un nivel de gerenciamiento de motivacion del personal deficiente y con un nivel

de desarrollo organizacional regular.
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Tabla 14

Tabla cruzada de Conduccion de equipos de trabajo y Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Bueno Deficiente Regular Total
Conduccién Bueno 73% 0% 1% 74%
de quipos Deficiente 0% 0% 0% 0%
de trabajo  Regular 13% 0% 13% 26%
Total 86% 0% 14% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 14. Conduccidn de equipos de trabajo y Desarrollo organizacional

En la figura 14 y tabla 14 se aprecia que el 73% indica que la Municipalidad

Distrital de Aucallama cuenta con un nivel de conduccion de equipos de trabajo

bueno, y con un nivel de desarrollo organizacional bueno. Un 13% indica que

dicha institucién cuenta con un nivel de conduccion de equipos de trabajo

regular, y con un nivel de desarrollo organizacional bueno. Otro 13% indica que

la mencionada institucion cuenta con un nivel de conduccion de equipos de

trabajo regular, y con un nivel de desarrollo organizacional regular. El 1% indica

que aquella institucion cuenta con un nivel de conduccion de quipos de trabajo

bueno y con un nivel de desarrollo organizacional regular.
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Tabla 15
Tabla cruzada de Liderazgo y Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Bueno Deficiente Regular Total
Bueno 74% 0% 0% 74%
Liderazgo  Deficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 13% 0% 13% 26%
Total 87% 0% 13% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 15. Liderazgo y Desarrollo organizacional

En la figura 15 y tabla 15 se aprecia que el 74% indica que la Municipalidad
Distrital de Aucallama cuenta con un nivel de liderazgo bueno, y con un nivel
de desarrollo organizacional bueno. Un 13% indica que dicha institucion cuenta
con un nivel de liderazgo regular, y con un nivel de desarrollo organizacional
bueno. Otro 13% indica que la mencionada institucion cuenta con un nivel de

liderazgo regular, y con un nivel de desarrollo organizacional regular.
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Tabla 16
Tabla cruzada de Comunicacion eficaz y Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Bueno Deficiente Regular Total

. Bueno 83% 0% 3% 86%
COmUnICA  Deficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 4% 0% 10% 14%

Total 87% 0% 13% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 16. Comunicacion eficaz y Desarrollo organizacional

En la figura 16 y tabla 16 se aprecia que el 83% indica que la Municipalidad
Distrital de Aucallama cuenta con un nivel de comunicacion eficaz bueno, y con
un nivel de desarrollo organizacional bueno. EI 10% indica que dicha institucion
cuenta con un nivel de comunicacion eficaz regular, y con un nivel de desarrollo
organizacional regular. EI 4% indica que la mencionada institucion cuenta con
un nivel de comunicacion eficaz regular, y con un nivel de desarrollo
organizacional bueno. El 3% indica que aquella institucion cuenta con un nivel
de comunicacion eficaz bueno y con un nivel de desarrollo organizacional

regular.
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Tabla 17
Tabla cruzada de Direccion de personas y Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Bueno Deficiente Regular Total

o, Bueno 74% 0% 1% 75%
gérggf;g?‘as Deficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 12% 0% 13% 25%

Total 86% 0% 14% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 17. Direccion de personas y Desarrollo organizacional

En la figura 17 y tabla 17 se aprecia que el 74% indica que la Municipalidad
Distrital de Aucallama cuenta con un nivel de direccion de personas bueno, y
con un nivel de desarrollo organizacional bueno. El 13% indica que dicha
institucién cuenta con un nivel de direccion de personas regular, y con un nivel
de desarrollo organizacional regular. El 12% indica que la mencionada
institucion cuenta con un nivel de direccion de personas regular, y con un nivel
de desarrollo organizacional bueno. El 1% indica que aquella institucién cuenta
con un nivel de direccion de personas bueno y con un nivel de desarrollo

organizacional regular.
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Tabla 18
Tabla cruzada de Gestion del cambio y Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Bueno Deficiente Regular Total

., Bueno 7% 0% 3% 80%
Cestiondel peficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 10% 0% 10% 20%

Total 87% 0% 13% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama.
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Figura 18. Gestién del cambio y Desarrollo organizacional

En la figura 18 y tabla 18 se aprecia que el 77% indica que la Municipalidad
Distrital de Aucallama cuenta con un nivel de gestion del cambio bueno, y con
un nivel de desarrollo organizacional bueno. Un 10% indica que dicha
institucién cuenta con un nivel de gestién del cambio regular, y con un nivel de
desarrollo organizacional bueno. Otro 10% indica que la mencionada institucién
cuenta con un nivel de gestion del cambio regular, y con un nivel de desarrollo
organizacional regular. El 3% indica que aquella institucion cuenta con un nivel

de gestion del cambio bueno y con un nivel de desarrollo organizacional regular.
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4.1.4 Supuesto de Normalidad de las variables y dimensiones
1. Formulacién de hip6tesis para demostrar la normalidad de los datos
Ho: Los datos cumplen el supuesto de normalidad
Ha: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad
2. Nivel de significancia:
p=0.05=5%
3. Criterios de Decision
Si (p) calculado > 5% (0.05), no se rechaza la hipétesis nula.
Si (p) calculado < 5% (0.05), se rechaza la hip6tesis nula.
4. Estadistico para demostrar el supuesto de normalidad
La muestra de mi investigacion es de 112 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Aucallama, mayor que 50, por ello utilicé la prueba estadistica

de ajuste: Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 19
Resultados de la Prueba de Normalidad de variables y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov (K-S)

Variable y Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Competencias gerenciales 0.172 112 0.000
Desarrollo organizacional 0.143 112 0.000
Gerenciamiento de motivacion del p. 0.251 112 0.000
Conduccion de equipos de trabajo 0.242 112 0.000
Liderazgo 0.232 112 0.000
Comunicacion eficaz 0.277 112 0.000
Direccion de personas 0.210 112 0.000
Gestion del cambio y D.O. 0.309 112 0.000
Planeacion 0.280 112 0.000
Organizacion 0.230 112 0.000
Integracion 0.186 112 0.000
Control 0.275 112 0.000

Nota. Fuente: Elaboracion propia

67



5. Decision
La tabla 19 muestra los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (K-S). En ella se observa que las variables y
dimensiones de la presente investigacion no se aproximan a una
distribucién normal (p<0.005). Para este caso, la prueba estadistica es no

parameétrica, es decir, la prueba de correlacion es de Rho de Spearman.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis
4.2.1 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipotesis General
1. Formulacion de la hipétesis General:
Ho: El impacto de competencias gerenciales no es favorable en el Desarrollo
Organizacional en el contexto covid-19 en la Municipalidad de
Aucallama.
Ha: El impacto de las competencias gerenciales es favorable en el Desarrollo
Organizacional en el contexto covid-19 en la Municipalidad de
Aucallama.
2. Nivel de significancia: p=0.05=5%
3. Eleccion del estadistico:
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las variables
de mi investigacion son cualitativas ordinales y el objetivo de mi
investigacion es determinar el impacto de las competencias gerenciales en el
desarrollo organizacional en el contexto Covid-19 en la Municipalidad
Distrital de Aucallama. Por ello se utiliza el estadistico Rho de Spearman.
4. Calculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 20
Correlacién entre Competencias gerenciales y Desarrollo organizacional

Competencias Desarrollo

gerenciales org.
Rho de Compe- Coeﬂme_qte de 1.000 0.925
Spearman  tencias correlacion
gerenciales  Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112
Desar_rollo Coef|C|e_r]te de 0.925 1.000
organiza- correlacion
cional Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.
Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.

6. Decision y Conclusion

En la tabla 20 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis general), es decir, el impacto
de las competencias gerenciales es favorable en el Desarrollo Organizacional
en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Ademas, la
correlacion de Rho de Spearman es 0.925 y de acuerdo a la escala de

Bisquerra, dicha correlacion es positiva y alta.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

DESARROLLO ORGANEZACIOREAL

COMPETENCIAS GERENCIALES

Figura 19. Correlacién entre Competencias gerenciales y Desarrollo
organizacional

En la figura 19, se puede observar que los puntos se aproximan a la recta, ello

indica que la correlacién que existe entre competencias gerenciales y

desarrollo organizacional es positiva y alta.
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4.2.2 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipdtesis Especifica 1

1. Formulacion de la hipotesis:
Ho: El impacto de las competencias gerenciales no es significativo en la
planeacion en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ha: El impacto de las competencias gerenciales es significativo en la
planeacion en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.

2. Nivel de significancia: p=0.05=5%

3. Eleccion del estadistico:
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables y dimensiones de mi investigacion son cualitativas ordinales y el
primer objetivo especifico de mi investigacion es determinar el impacto de
las competencias gerenciales en la planeacién en el contexto del Covid-19
en la Municipalidad Distrital de Aucallama. Por ello, se utiliza el
estadistico Rho de Spearman.

4. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 21
Correlacién entre Competencias gerenciales y Planeacion

Competencias

; Planeacion
gerenciales
Rho de Compe- Coef|C|e_r1te de 1.000 0.792
Spearman  tencias correlacion
gerenciales  Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112
Planeacion Coef|C|e_r]te de 0.792 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipétesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.
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6. Decision y Conclusion

En la tabla 21 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (primera hipotesis especifica),
es decir, el impacto de las competencias gerenciales es significativo en la
planeacién en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.792 y de acuerdo a la

escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y alta.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

PLAMEACHIN

COMPETENCIAS GERENCIALES

Figura 20. Correlacion entre Competencias gerenciales y Planeacién

En la figura 20, se puede observar que los puntos se aproximan a la recta,
ello indica que la correlacion que existe entre competencias gerenciales y

planeacién es positiva y alta.
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4.2.3 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2

1. Formulacion de la hipotesis:
Ho: El impacto de las competencias gerenciales no es significativo en la
organizacion en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ha: El impacto de las competencias gerenciales es significativo en la
organizacion en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.

2. Nivel de significancia: p=0.05=5%

3. Eleccion del estadistico:
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables y dimensiones de mi investigacion son cualitativas ordinales y el
segundo objetivo especifico de mi investigacion es determinar el impacto
de las competencias gerenciales en la organizacion en el contexto del
Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Aucallama. Es por ello que se
utiliza el estadistico denominado Rho de Spearman.

4. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 22
Correlacion entre Competencias gerenciales y Organizacion

Competencias Organiza-

gerenciales cién
Rho de Compe- Coef|C|e_r1te de 1.000 0.639
Spearman  tencias correlacion
gerenciales  Sjg. (bilateral) 0.000
N 112 112
Qrgamza— Coef|C|e_r]te de 0.639 1.000
cion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.
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6. Decision y Conclusion

En la tabla 22 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipotesis alterna (segunda hipétesis
especifica), es decir, el impacto de las competencias gerenciales es
significativo en la organizacion en el contexto Covid-19 en la
Municipalidad de Aucallama. Ademas, la correlacion de Rho de Spearman
es0.639 y de acuerdo a la escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva

y moderada.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

ORGANIZACION
L
:

COMPETENCIAS GEREMNCIALES

Figura 21. Correlacion entre Competencias gerenciales y Organizacion

En la figura 21, se puede observar que los puntos poco se aproximan a la
recta, ello indica que la correlacién que existe entre competencias

gerenciales y organizacion es positiva y moderada.
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4.2.4 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipdtesis Especifica 3

1. Formulacion de la hipotesis:
Ho: El impacto de las competencias gerenciales no es favorable en la
integracién en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ha: El impacto de las competencias gerenciales es favorable en la
integracion en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.

2. Nivel de significancia: p=0.05=5%

3. Eleccion del estadistico:
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables y dimensiones de mi investigacion son cualitativas ordinales y el
tercer objetivo especifico de mi investigacion es determinar el impacto de
las competencias gerenciales en la integracion en el contexto del Covid-19
en la Municipalidad Distrital de Aucallama. Es por ello que se utiliza el
estadistico Rho de Spearman.

4. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 23
Correlacion entre Competencias gerenciales e Integracion

Competencias

; Integracion
gerenciales
Rho de Compe- Coef|C|e_r1te de 1.000 0.822
Spearman  tencias correlacion
gerenciales  Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112
Integracion Coef|C|e_r]tede 0.822 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.
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6. Decision y Conclusion

En la tabla 23 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (tercera hip6tesis especifica),
es decir, el impacto de las competencias gerenciales es favorable en la
integracion en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.822 y de acuerdo a la

escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y alta.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

il L] EEEEE L]

INTEGRACION
L

COMPETENCIAS GERENCIALES

Figura 22. Correlacion entre Competencias gerenciales e Integracion

En la figura 22, se puede observar que los puntos se aproximan a la recta,
ello indica que la correlacion que existe entre competencias gerenciales e

integracion es positiva y alta.
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4.2.,5 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipotesis Especifica 4

1. Formulacion de la hipotesis:
Ho: El impacto de las competencias gerenciales no es significativo en el
control en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ha: El impacto de las competencias gerenciales es significativo en el
control en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.

2. Nivel de significancia: p=0.05=5%

3. Eleccion del estadistico:
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables y dimensiones de mi investigacion son cualitativas ordinales y el
tercer objetivo especifico de mi investigacion es determinar el impacto de
las competencias gerenciales en el control en el contexto del Covid-19 en
la Municipalidad Distrital de Aucallama. Es por ello que se utiliza el
estadistico Rho de Spearman.

4. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 24
Correlacién entre Competencias gerenciales y Control

Competencias

; Control
gerenciales
Rho de Compe- Coef|C|e_r1te de 1.000 0.632
Spearman  tencias correlacion
gerenciales  Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112
Control Coef|C|e_r]te de 0.632 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipétesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.
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6. Decision y Conclusion

En la tabla 24 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (cuarta hipotesis especifica),
es decir, el impacto de las competencias gerenciales es significativo en el
control en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama.
Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.632 y de acuerdo a la

escala de Bisquerra, dicha correlacién es positiva y moderada.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

CONTRAOL

COMPETENCIAS GERENCIALES

Figura 23. Correlacion entre Competencias gerenciales y Control

En la figura 23, se puede observar que los puntos poco se aproximan a la
recta, ello indica que la correlacién que existe entre competencias

gerenciales y control es positiva y moderada.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusién de resultados

Después de los resultados obtenidos se realiza las siguientes discusiones con otras
investigaciones:

En esta investigacion, se logré identificar que, el impacto de las competencias
gerenciales es favorable en el Desarrollo Organizacional en el contexto covid-19
en la Municipalidad de Aucallama. Con una correlacion de Rho de Spearman de
0.925 y de acuerdo a la escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y alta.
Este resultado tiene similitud con lo expresado por Urefia (2018) en su tesis
titulada “Gestion gerencial y desarrollo organizacional para la empresa de textiles
Dianitex-Textileria en la ciudad de Santo Domingo”, donde concluyé que, se
evidencio las causas y efectos, notandose la ausencia de direccionamiento
estratégico para alcanzar las metas, asi como estructura organica, manual de
funciones y procedimientos, que dificultaban su operatividad.

Gonzales & Ramirez (2017) en su tesis de investigacién “Las competencias
gerenciales en el desarrollo organizacional de la empresa de Contact Center -
Teleperformance”, concluyeron que, la empresa Teleperformance parecen estar
muy presentes las habilidades relacionadas con las competencias de eficacia
personal, estas son las que permiten la relacion de los directivos consigo mismo y

con el entorno. Este resultado guarda similitud con lo hallado en esta investigacion,
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puesto que, el impacto de las competencias gerenciales es significativo en la
planeacion en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Con una
correlacion de Rho de Spearman de 0.792 siendo una correlacion positiva y alta
de acuerdo a la escala de Bisquerra.

También, en la presente investigacion, se logré determinar que, el impacto de las
competencias gerenciales es significativo en la organizacion en el contexto covid-
19 en la Municipalidad de Aucallama. Con una correlacion de Rho de Spearman
de 0.639, siendo una correlacién positiva y moderada de acuerdo a la escala de
Bisquerra. Dicho resultado, guarda similitud con lo expresado por el autor Reyes
(2016) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
aplicado a los gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango”. Donde concluyd que, existe relacion entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional, ya que estas permiten que los
administradores de cada institucion utilicen sus conocimientos, experiencias y
sobre todo sus capacidades para organizar, dirigir y motivar al personal,
encaminandolos asi al logro de las metas establecidas y el mejoramiento de la
productividad.

Chinchay (2018) realizd la investigacion sobre “Competencias gerenciales y
desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Miguel Checa, 2018”.
Concluyendo que, las competencias gerenciales tienen una correlacién positiva
con el desarrollo organizacional de la Municipalidad Distrital de Miguel Checa.
Siendo este resultado compatible por lo hallado en la presente investigacion, ya
que, el impacto de las competencias gerenciales es significativo en la integracion

en el contexto covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Con una correlacion
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de Rho de Spearman de 0.822, siendo una correlacién positiva y alta de acuerdo a
la escala de Bisquerra.

Esta investigacion, también logr6 determinar que, el impacto de las competencias
gerenciales es significativo en el control en el contexto covid-19 en la
Municipalidad de Aucallama. Con una correlacion de Rho de Spearman de 0.632,
siendo una correlacion positiva y moderada de acuerdo a la escala de Bisquerra.
Dicho resultado, guarda similitud con lo expresado por Pefia (2017) en su tesis
“El nivel de desarrollo organizacional en la UGEL N° 01, distrito El porvenir,
Trujillo 2017”. Donde concluyé que, el nivel de Desarrollo Organizacional fue de
nivel Medio aceptando la hipdtesis planteada, la cual se identifico los niveles de
procesos de Vision Organizacional, Delegacion de Autoridad, Aprendizaje
Organizacional, Procesos de Resolucion de problemas y trabajo en Equipo, que
dieron como resultados un nivel medio dando a conocer el compromiso que tiene

el trabajador hacia la entidad mediante la vision de la misma.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Luego de realizar la contastacion de hipétesis concluyo en:

La significancia asintotica es menor que el nivel de significancia. Por tanto, existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipétesis alterna: EI impacto de las competencias gerenciales es favorable en el
desarrollo organizacional en el contexto Covid-19 en la Municipalidad de
Aucallama. Teniendo una correlacién de Rho de Spearman de 0.925, siendo una
correlacion positiva y alta de acuerdo a la escala de Bisquerra. Es decir, la
Municipalidad Distrital de Aucallama cuenta con un buen gerenciamiento de
motivacion en su personal, quienes, a su vez, son conducidos por equipos de
trabajo, con liderazgo, comunicacion eficaz, direccion de personas, y una buena
gestion del cambio; por ello, esta institucion cuenta con una buena planeacion,
organizacion, integracion, y control de sus actividades.

La significancia asintética es menor que el nivel de significancia. Por tanto, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna del investigador: El
impacto de las competencias gerenciales es significativo en la planeacion en el
contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Teniendo una correlacion

de Rho de Spearman de 0.792, siendo una correlacién positiva y alta de acuerdo a
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la escala de Bisquerra. Es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama cuenta
con una adecuada planeacion de estrategias, propoésitos, y politicas.

La significancia asinto6tica es menor que el nivel de significancia. Por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna del investigador: El
impacto de las competencias gerenciales es significativo en la organizacion en el
contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Teniendo una correlacion
de Rho de Spearman de 0.639, siendo una correlacion positiva y moderada de
acuerdo a laescala de Bisquerra. Es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
realiza eficientemente divisiones y coordinaciones de trabajo.

La significancia asintética es menor que el nivel de significancia. Por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna del investigador: El
impacto de las competencias gerenciales es significativo en la integracion en el
contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Teniendo una correlacién
de Rho de Spearman de 0.822, siendo una correlacion positiva y alta de acuerdo a
la escala de Bisquerra. Es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama realiza
motivaciones de trabajo, con una comunicacion y supervision efectiva.

La significancia asintética es menor que el nivel de significancia. Por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna del investigador: El
impacto de las competencias gerenciales es significativo en el control en el
contexto Covid-19 en la Municipalidad de Aucallama. Teniendo una correlacion
de Rho de Spearman de 0.632, siendo una correlacion positiva y moderada de
acuerdo a laescala de Bisquerra. Es decir, la Municipalidad Distrital de Aucallama
realiza eficientemente ejecuciones y comandos de controles, bajo la conduccion

de un buen liderazgo.
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6.2

Recomendaciones

Se plante las siguientes recomendaciones:

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Aucallama que, realice programas
motivacionales constantes, con la finalidad que sus personales laborales cuenten
con competencias gerenciales efectivas, donde se les permita desarrollar la
conduccién de equipos de trabajo, liderazgo, comunicacion eficaz, direccion de
personas, y la gestion del cambio.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Aucallama que, programe sus
actividades a través de un calendario organizativo, donde se identifiquen y
describan las planeaciones estratégicas, de propdsitos y politicas.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Aucallama que, continGe con la
organizacion estructural de trabajo actual, la cual permite que toda la fuerza
laboral se involucre en conjunto con las divisiones y coordinaciones pertinentes.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Aucallama que, realice
periddicamente talleres de integracion laboral, donde se comparta a los
colaboradores diferentes métodos efectivos de motivacion, comunicacion
asertiva, empoderamiento y liderazgo participativo.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Aucallama que, implemente
controles adecuados, eficientes, con base en liderazgo liberal, confiable, y sobre
todo que no hostigue o incomode a los colaboradores, para asi poder contar con

un alto desempefio y satisfaccion laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

¢(Cuadl es el impacto de las
competencias gerenciales en el
control en el contexto covid-19 en la
Municipalidad Distrital de
Aucallama?

Determinar el impacto de las
competencias gerenciales en el
control en el contexto del Covid-19 en
la  Municipalidad Distrital de
Aucallama

gerenciales es significativo en el
control en el contexto del Covid-19 en
la Municipalidad de Aucallama

Y 3= Integracion

Y4= Control

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: NIVEL DE
¢(Cuadl es el impacto de las | Determinar el impacto de las | El impacto de las competencias INVESTIGACION:
competencias gerenciales en el | competencias gerenciales en el | gerenciales es favorable en el | VARIABLE X X1= Gerenciamiento | Correlacional
desarrollo  organizacional en el | desarrollo organizacional en el | Desarrollo Organizacional en el | Competencias de motivacion  del
contexto del Covid-19 en la | contexto covid-19 en la | contexto covid-19 en la | Gerenciales personal DISENO DE LA
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de Aucallama | Municipalidad de Aucallama INVESTIGACION
Aucallama? X2= Conduccion de | No experimental

OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICOS: equipos de trabajo transversal
PROBLEMAS ESPECIFICOS:
¢Cudl es el impacto de las | Determinar el impacto de las | El impacto de las competencias X3= Liderazgo TIPO DE
competencias gerenciales en la | competencias gerenciales en la | gerenciales es significativo en la INVESTIGACION
planeacion en el contexto del Covid- | planeacion en el contexto del Covid- | planeacion en el contexto covid-19 en X4= Comunicacion | Aplicada
19 en la Municipalidad Distrital de | 19 en la Municipalidad Distrital de | la Municipalidad de Aucallama Eficaz
Aucallama? Aucallama ENFOQUE DE LA
El impacto de las competencias X5=Direccion de | INVESTIGACION:
¢Cudl es el impacto de las | Determinar el impacto de las | gerenciales es significativo en la Personas Cuantitativo
competencias gerenciales en la | competencias gerenciales en la | organizacion en el contexto del
organizacion en el contexto del | organizacion en el contexto del | Covid-19 en la Municipalidad de X6= Gestion del | POBLACION:
Covid-19 en la Municipalidad | Covid-19 en la Municipalidad | Aucallama cambio y Desarrollo | 157 trabajadores
Distrital de Aucallama? Distrital de Aucallama Organizacional
El impacto de las competencias MUESTRA:
¢(Cudl es el impacto de las | Determinar el impacto de las | gerenciales es favorable en la 112 trabajadores
competencias gerenciales en la | competencias gerenciales en la | integracién en el contexto del Covid-
integracion en el contexto del Covid- | integracion en el contexto del Covid- | 19 en la Municipalidad de Aucallama | VARIABLE Y Y 1= Planeacion TECNICA:
19 en la Municipalidad Distrital de | 19 en la Municipalidad Distrital de Desarrollo Encuesta
Aucallama? Aucallama Organizacional
El impacto de las competencias Y2= Organizacion INSTRUMENTOS:

Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento

Universidad Nacional ,f?“*;-\.\

@ José Faustino Sanchez Carrion "‘U

ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién respecto la
Competencia Gerencial de la Municipalidad de Aucallama y el Desarrollo Organizacional,
por lo que agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad,
sus respuestas seran confidenciales y andnimas.

De antemano: jmuchas gracias por su colaboracion!

I. DATOS DEL ENCUESTADO

1. Genero.
a) Femenino
b) Masculino
2. Edad
anos
3. Estado civil
a) Soltero
b) Casado
¢) Viudo
d) Divorciado
e) Union libre
4. Grado de estudios
a) Secundaria incompleta
b) Secundaria completa
c) Técnico
d) Estudiante universitario.
e) Bachiller.
5. Indique el intervalo en que se encuentra sus ingresos mensuales actual:
a) Menos de s/. 930.00
b) s/.931as/. 1700.00
c) s/.1701.00 as/. 2550.00
d) s/.2551.00 a s/. 3400.00
e) s/.3401.00 a més.
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INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta. Elija la que mejor describa
lo que piensa usted, Solamente una opcion, Marque con claridad la opcion elegida

con un aspa “X”:

1=Nunca; 2= Casi Nunca; 3=A veces; 4=Casi siempre; 5=Siempre

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por
favor preguntele a la persona que le entreg6 este cuestionario y le explico la

importancia de su participacion.

COMPETENCIAS GERENCIALES

I.  Gerenciamiento de motivacion del personal. (Marcar con una “X” en Calificacion
el recuadro apropiado) 1123|415
1. | ¢Recibe recompensa por el cumplimiento de metas?
9 Cuando hace un excelente desempefio de labores, ¢su jefe hace el
" | reconocimiento respectivo?
II.  Conduccion de equipos de trabajo. (Marcar con una “X” en el recuadro Calificacion
apropiado) 1123|415
3 ¢Esta dispuesto a asumir la responsabilidad cuando los miembros del
" | equipo no cumplen con las expectativas?
4. | ¢Participo activamente en la definicion de los objetivos del equipo?
5 ¢Ayudo a los miembros del equipo a comprometerse con la vision y
" | los objetivos del equipo?
. _ Calificacion
1. Liderazgo. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)
1/213]4]|5
6. | Enunaescala de 0 a 10, ;como te calificarias a ti mismo como lider?
7. | ¢Sugiero una solucion al problema o un equipo de desarrollo?
8. | ¢Puedo generar sinergia positiva en el equipo de trabajo?
., . _ Calificacion
V. Comunicacion Eficaz. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 1121345
9. | ¢(Expreso correctamente mis expectativas?
10 ¢Me comunico con eficacia en todos los niveles de la organizacién y
| fuera de ésta?
V. Direcciéon de Personas. (Marcar con una “X” en el recuadro | Calificacion
apropiado) 1123|145
11 ¢Su jefe le brinda cursos o especializaciones para su crecimiento
| profesional?
12 ¢Considera usted que en base a sus conocimientos se encuentra en el
'| puesto ideal?
13.| ¢considera usted que tiene capacidad de toma de decision?
VI.  Gestion del cambio y Desarrollo Organizacional. (Marcar con | Calificacion
una “X” en el recuadro apropiado) 1/2(3[4|5
14 ¢La gerencia necesita intercambiar conocimientos antes de realizar
‘| cambios?
15.| ¢Los cambios son debidamente transparentes?
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16.] ¢ Sé como me afectaran los cambios? ] \ \ ‘ ‘

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

. . Calificacion
VIl| Planeacion. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)
112(34]|5
17 Al i_ngresar a la Municipalidad le fueron informados las estrategias de
‘| lamisma?
18 Al [ngresar a la Municipalidad le fueron informados los propdsitos de
‘| lamisma?
19 (;AI ingresar a la Municipalidad le fueron informados las politicas de la
‘| misma?
L _ Calificacion
VIII. Organizacion. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 112131415
20.| ¢Cree usted que las tareas encomendadas son iguales para todos de
acuerdo a su area de trabajo?
21.| Al momento de que le encomiendan una tarea, ;coordina con sus
compafieros para obtener un trabajo eficiente?
IX. Integraci()n. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) Calificacion
11213]4]|5
22.| ¢Su jefe les da recompensas por cada labor realizada eficientemente?
93 Al expresar su m_ensaje, ¢cree que es lo suficientemente claro como para
‘| que todos lo entiendan?
24 Al momento de te_rminar una tarea, ¢vuelve a verificar para comprobar
"| que todo estuvo bien hecho?
25.| ¢Usted cree que es capaz de direccionar un grupo de personas?
X. Control. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) Calificacion
112(3/4]5
26.| ¢Conoce sobre las normas de control dentro de la Municipalidad de
Aucallama?
97 ¢Cuéndo_sgper_visan su trabajo, lo hace el jefe o alguna persona tercera
'| a la Municipalidad?
28.| ¢ Tengo credibilidad e influencia entre los miembros del equipo?

Muchas gracias por su participacion
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Anexo 3:

PROCESO DE BAREMACION DE LAS VARIABLES COMPETENCIAS
GERENCIALES & DESARROLLO ORGANIZACIONAL CON SUS
RESPECTIVAS DIMENSIONES

1. Baremacion de la Primera Variable: Competencias gerenciales
Maximo: 16(5) = 80
Minimo: 16(1) = 16
Rango: Mé&ximo — Minimo - R=80-16= 64
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A =R/3 - 64/3=21.333=21
A. Baremacion de la Primera Dimensién de la VV1: Gerenciamiento de motivacion
Méaximo: 2(5) = 10
Minimo: 2(1) =2
Rango: Maximo — Minimo - R=10-2=8
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 8/3=2.667=3
B. Baremacion de la Segunda Dimensién de la V1: Conduccion de equipos
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
C. Baremacion de la Tercera Dimension de la V1: Liderazgo
Maximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
D. Baremacion de la Cuarta Dimension de la V1: Comunicacion eficaz
Maximo: 2(5) = 10
Minimo: 2(1) = 2
Rango: Maximo — Minimo - R=10-2=8
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 8/3=2.667=3
E. Baremacion de la Quinta Dimensidn de la V1: Direccion de personas
Maximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
F. Baremacion de la Sexta Dimensién de la V1: Gestion del cambioy D.O.
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
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2. Baremacién de la Segunda Variable: Desarrollo organizacional
Maéaximo: 12(5) = 60
Minimo: 12(1) = 12
Rango: Maximo — Minimo — R=60-12=48
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A =R/3 - 48/3=16
A. Baremacion de la Primera Dimension de la VV2: Planeacion
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) = 3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
B. Baremacion de la Segunda Dimension de la V2: Organizacion
Maéaximo: 2(5) = 10
Minimo: 2(1) = 2
Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A =R/3 - 8/3=2.667=3
C. Baremacion de la Tercera Dimension de la VV2: Integracion
Maéaximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) =4
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4=16
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.333=5
D. Baremacion de la Cuarta Dimensién de la VV2: Control
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
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Anexo 4: Base de datos

COMPETENCIAS GERENCIALES & DESARROLLO ORGANIZACIONAL

V: V1 V2
V1 V2 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D1 D2 D3 D4
61 48 6 11 12 8 12 12 12 8 18 10
46 43 5 8 8 5 11 9 10 6 14 13
50 42 8 9 9 6 9 9 10 6 15 11
74 59 9 11 14 10 15 15 14 10 20 15
54 41 6 11 10 6 10 11 10 6 15 10
65 50 8 12 12 8 12 13 12 10 16 12
69 52 8 14 13 9 13 12 12 8 20 12
63 47 8 12 11 8 12 12 12 8 15 12
58 42 6 9 11 8 12 12 11 7 14 10
61 48 8 12 12 8 10 11 12 8 16 12
63 45 8 12 11 8 12 12 10 8 15 12
66 47 7 14 12 9 12 12 12 8 16 11
64 47 8 12 12 8 12 12 12 7 16 12
63 48 8 12 12 8 11 12 12 8 16 12
69 52 8 14 13 9 13 12 12 8 20 12
62 48 7 12 12 8 11 12 12 8 16 12
61 46 7 12 11 8 12 11 12 8 16 10
64 49 8 12 12 8 12 12 11 9 16 13
77 55 10 12 15 10 15 15 15 10 18 12
75 57 8 15 14 8 15 15 15 10 18 14
69 52 8 14 13 9 13 12 12 8 20 12
61 46 7 12 11 8 12 11 12 8 16 10
67 52 10 12 12 9 12 12 13 9 18 12
77 55 10 12 15 10 15 15 15 10 18 12
75 57 8 15 14 8 15 15 15 10 18 14
69 52 8 14 13 9 13 12 12 8 20 12
61 46 7 12 11 8 12 11 12 8 16 10
67 52 10 12 12 9 12 12 13 9 18 12
68 52 10 12 13 9 12 12 13 9 18 12
68 52 8 14 12 9 13 12 12 8 20 12
62 48 7 12 12 8 11 12 12 8 16 12
61 46 7 12 11 8 12 11 12 8 16 10
63 49 8 12 11 8 12 12 11 9 16 13
67 52 10 12 12 9 12 12 13 9 18 12
63 50 7 11 12 8 13 12 12 9 17 12
74 60 9 11 14 10 15 15 15 10 20 15
69 52 8 14 13 9 13 12 12 8 20 12
62 48 7 12 12 8 11 12 12 8 16 12
61 46 7 12 11 8 12 11 12 8 16 10
64 49 8 12 12 8 12 12 11 9 16 13
63 50 7 11 12 8 13 12 12 9 17 12
74 60 9 11 14 10 15 15 15 10 20 15
67 52 10 12 12 9 12 12 13 9 18 12
77 55 10 12 15 10 15 15 15 10 18 12
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13
15
12
12
12

14
10
12
12
14
12
10
12
12
12

19
20
18
16
20
12
18
16
18
18
18
20
16
18
18
20

10
10
10

10

10
10

13
15
12
12
12

15
12
13
15
15
12
12
13
13
12

14
15
12
13
12

15
11
12
15
15
12
11
12
12
12

14
14
12
12
13

15
12
12
15
15
13
12
12
12
13

10

10

11
14
11
12
13

14
11
12
15
14
13
11
12
13
12

14
13
12
12
14
10
15
12
12
12
15
14
12
12
12
14

10
10

10
10

54
60
52

50
52

36

57

46

52

55
57

52

46

52

52

52

70
75
64
65
69
48

75
61

67
77
75
69
61

67

68
68
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[Indique los nombres y apellidos completos del asesor o director]
ASESOR

[Indique los nombres y apellidos completos del presidente]
PRESIDENTE

[Indique los nombres y apellidos completos del secretario]
SECRETARIO

[Indique los nombres y apellidos completos del primer vocal]
VOCAL

[Indique los nombres y apellidos completos del segundo vocal]
VOCAL

[Indique los nombres y apellidos completos del tercer vocal]
VOCAL
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