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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo principal determinar la
relacion entre las habilidades de gestién del funcionario y la actitud laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya, en el afio 2016, el
tipo de investigacion fue basico, de nivel correlacional; y se consider6 un
disefio no experimental, de enfoque cuantitativo; para lo cual, se trabajo
con una muestra de 66 trabajadores administrativos; se encontré que
existe relacion directa entre las habilidades de gestién del funcionario y la
actitud laboral del personal; siendo la habilidad mas destacada, el
“‘Manejo de conflictos”, y la habilidad focalizada a reforzar fue la
“Promocion y desarrollo del personal”. También se encontré que existe
relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y: la actitud
laboral hacia los compafieros de trabajo, hacia la organizacioén, y hacia la
direccién; mientras que no existe relacion con la actitud laboral hacia el

puesto de trabajo del personal de la entidad.

Palabras clave: Habilidades de gestion, actitud laboral.
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ABSTRACT

The present thesis has as principal aim determine the relation
between the skills of management of the civil servant and the labor
attitude of the personnel of the Municipality Distrital de llabaya, in the year
2016; for which, one worked with a sample of 66 administrative workers;
where the type of investigation was basic, of level correlacional; and the
not experimental design, of quantitative approach. One thought that direct
relation exists between the skills of management of the civil servant and
the labor attitude of the personnel; being the skill more out-standing, the
"Managing of conflicts", and the focused one to reinforcing the "Promotion
and development of the personnel”. Also one thought that direct relation
exists between the skills of management of the civil servant and: the labor
attitude towards the companions of work, towards the organization, and
towards the direction; whereas relation does not exist with the labor

attitude towards the working place of the personnel of the entity.

Key words: Skills of management, labor attitude.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion pretende aportar a la mejora
de las capacidades de los servidores publicos con la finalidad de buscar
proporcionar un mejor servicio a la ciudadania; es por ello, que el principal
objetivo fue determinar la relacién entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
llabaya, en el afio 2016; dado que es relevante que los funcionarios
responsables deben lograr resultados plasmados en los planes
estratégicos y operativos, cuenten con equipos de trabajo que se
caractericen por contar con una actitud positiva, que permita que los
comportamientos empaticos prevalezcan en la basqueda de atender las

demandas de la poblacion.

La falta de competencias y habilidades de gestion de los
funcionarios que laboran en entidades del Estado es un problema
frecuente, prueba de ello, que a fines de cada ejercicio no existe un
optimo nivel de ejecucion de los presupuestos asignados para

inversiones.



La tesis se ha estructurado en cuatro capitulos; en el capitulo | se
desarrollo la descripcion de la situacion problematica, el objetivo general y
los especificos, se presenta la justificacion de lo analizado, y las hipotesis
a contrastar. En el capitulo Il, se dan a conocer los antecedentes de la
investigacion (internacional y nacional), las bases teoricas de las variables
analizadas: habilidades de gestiobn y la actitud laboral, y un analisis
descriptivo de las caracteristicas generales de la entidad municipal

investigada.

En el capitulo lll se desarroll6 el marco metodolégico de la
investigacién, que abarca el tipo y disefio a investigar, la matriz de
operacionalizacion de las variables, la precision de la poblacién y la
muestra considerada, la fiabilidad de los instrumentos y las técnicas de

recoleccién de datos.

Finalmente, en el capitulo IV se presenta el andlisis e interpretacion
de los resultados, para lo cual se usaron tablas y figuras para analizar el
comportamiento de cada indicador; se siguié con el contraste de las
hipétesis, y finalmente, se dan a conocer las conclusiones vy

recomendaciones a las que se arrib6 en el presente estudio.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, cuando se busca dar un servicio de calidad, y
se pretende satisfacer las necesidades de un publico objetivo, las
organizaciones deben tener claro que el factor clave para lograr ello son
las personas, por tanto, es prioritario que sus directivos busquen
desarrollar estrategias que permitan sostener un alto grado de
compromiso y responsabilidad del personal respecto a las labores
encomendadas; para lo cual, se debe contar con ciertas habilidades de
direccidén y gestion que permitan, no solamente buscar la productividad,
sino principalmente buscar fortalecer las capacidades del personal a

cargo.

En base a la experiencia laboral y a la revision de textos afines a la
teméatica abordada, se tiene que con frecuencia los directivos deben
enfrentarse a situaciones inesperadas en un entorno competitivo, para lo
cual no basta con una formacién académica de prestigio, como se denota

en lo sefialado por Hellriegel & Slocum (2005, p.18):



“En estas ocasiones en las que no valen los conocimientos se imponen
las habilidades: Saber motivar a su equipo, liderar a un grupo de
personas en pos de un mismo objetivo, presentar correctamente sus
resultados anuales ante los jefes e, incluso, saber escoger la eleccion
adecuada pese a estar bajo presién, son aspectos relevantes que los
directivos deben tener para lograr con mayor facilidad la consecucién

de los objetivos establecidos por la organizacion’.

Segun conversaciones con funcionarios de la Municipalidad
Distrital de llabaya, y la revision de su plan estratégico institucional, y la
experiencia en el sector publico, se han logrado identificar algunas
peculiaridades que han motivado el presente trabajo de investigacion,
como el que existen funcionarios que no promueven mecanismos que
estimulen la mejora de la actitud que caracteriza al personal a su cargo, la
cual debiera ser el centrase en la satisfaccion de las necesidades del
poblador, y la falta de empatia respecto a las necesidades béasicas de la
jurisdiccién; se considera que las causas de ello, son las siguientes:

- Carencia de competencias directivas por parte de los funcionarios,
afines a las funciones encargadas y a los afios de experiencia
necesarios.

- Falta de estrategias que permitan impulsar la mejora del

compromiso laboral y de su desempefio.



- Falta la priorizacion de los intereses de la entidad antes que

personales.

Dicha problemética, es la que se aborda en la siguiente
investigacion, en lo que respecta al analisis de las habilidades de gestion

del funcionario y su relacion con la actitud laboral del personal a su cargo.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general
¢,Cual es la relacion entre las habilidades de gestién del funcionario y
la actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, en

el afno 20167

1.2.2 Problemas especificos
a) ¢, Cudl es la relacion entre las habilidades de gestidén del funcionario y
la actitud laboral hacia los compafieros de trabajo del personal de
la Municipalidad Distrital de llabaya, en el afio 20167
b) ¢ Cual es la relacion entre las habilidades de gestion del funcionario y
la actitud laboral hacia la organizaciébn del personal de la

Municipalidad Distrital de Ilabaya, en el afio 2016?



c) ¢Cudl es la relacién entre las habilidades de gestion del funcionario y
la actitud laboral hacia el puesto de trabajo del personal de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, en el afio 20167

d) ¢ Cual es la relacion entre las habilidades de gestidén del funcionario y
la actitud laboral hacia la direccidn del personal de la Municipalidad

Distrital de llabaya, en el afio 20167

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion de la investigacién

Dentro de las organizaciones, todos los dias se deben tomar
decisiones, desde las mas sencillas a las mas complicadas, y varias de
ellas son establecidas de forma instintiva, basada en los propios criterios
de los directivos y/o funcionarios en razén de la experiencia adquirida
ante situaciones similares, dejando de lado a veces los objetivos y metas
ya precisadas en los planes de desarrollo institucional. Ante ello, Goleman

(1998, p. 72) precisa que

"Ahora se nos juzga segln normas nuevas: ya no importan sélo la
sagacidad, la preparacién y experiencia, sino cOmo nos manejamos
con nosotros mismos y con los demas.... Al rastrear datos sobre los
talentos de los desempefios estelares, surgen dos habilidades que

influian relativamente poco en los afios setenta, pero en el siglo XXI



han alcanzado una importancia crucial: la formacion de equipos y la

adaptacion al cambio".

Por tanto, es prioritario ante dicha situacion que los cargos
directivos y/o gerenciales deban ser ocupados por profesionales con
experiencia en el cargo designado, capaces de aplicar su saber y que
puedan garantizar 6ptimos resultados en los procesos que lideran; pero
ademas de ello, deban contar con las habilidades de gestidn necesarias
para llevar a cabo, asertivamente, las actividades de liderazgo, control y
coordinaciéon propias de su rol. Por tanto, el presente trabajo de
investigacion se justifica, en la importancia de analizar las habilidades de
gestion como un punto diferenciador entre los gerentes que basan sus
accionar en solamente dar oOrdenes, y aquellos que gracias a sus
actitudes, acciones y motivaciones positivas hacia el trabajo y hacia sus
subalternos, contribuyen al bienestar de su comunidad laboral y al clima

laboral.

1.3.2 Importancia de lainvestigacion

La Municipalidad Distrital de llabaya se caracteriza por contar con
presupuestos asignados para la ejecucion de proyectos de inversion, por
encima del promedio de lo que reciben las demés entidades ediles de la

region Tacna, por tanto, es importante que las autoridades y funcionarios



deban contar con la suficiente capacidad técnica y profesional para hacer
frente a las responsabilidades de los cargos asumidos, que permita

atender las necesidades priorizadas en su plan de desarrollo local.

De ahi la importancia del presente trabajo de investigacion, puesto
busca identificar las habilidades de gestion que mas caracterizan a los
funcionarios de la Municipalidad distrital de Ilabaya, con la finalidad de
proponer alternativas de mejoras a aquellas habilidades en las cuéles se
hayan identificado debilidades; que tienda a fortalecer su trabajo de
gestion y mejorar la motivacion del personal a su cargo.

La justificacién del presente trabajo de investigacion se centra en

los siguientes ejes:

a) Relevancia cientifico - social, dado que permitié identificar las
principales habilidades de gestibn que caracterizan a los
funcionarios de la entidad; que permita plantear alternativas para
fortalecer las capacidades.

b) Relevancia académica, puesto que los resultados de la
investigacién servirAn a otros investigadores interesados en

profundizar la tematica analizada.



c) Relevancia practico - institucional, porque se buscO analizar las
caracteristicas de las habilidades de gestion y la relacién con la

actitud laboral del personal a su cargo.

1.4 ALCANCESY LIMITACIONES

En lo que respecta al alcance de la investigacion, abarc6 al
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Illabaya, donde el
trabajo de campo se desarroll6 en el periodo 2016. Sobre las limitaciones
de la investigacion, se tiene que solamente se considerd el analisis de

una municipalidad de la region Tacna.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacidbn entre las habilidades de gestién del
funcionario y la actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de

llabaya, en el afio 2016.

1.5.2 Objetivos especificos
a) Determinar la relacion entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia los compafieros de trabajo del

personal de la Municipalidad Distrital de Illabaya, en el afio 2016.



b) Determinar la relaciéon entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia la organizacion del personal de
la Municipalidad Distrital de llabaya, en el afio 2016.

c) Determinar la relacion entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia el puesto de trabajo del
personal de la Municipalidad Distrital de Illabaya, en el afio 2016.

d) Determinar la relacion entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia la direccion del personal de la

Municipalidad Distrital de llabaya, en el afio 2016.

1.6 HIPOTESIS

1.6.1 Hipétesis general
Ho: No existe relacién directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de

llabaya.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y

la actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya.
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1.6.2 Hipotesis especificas

a) Ho: No existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia los compafieros de trabajo del
personal de la Municipalidad Distrital de llabaya.

Hi: Existe relacién directa entre las habilidades de gestién del
funcionario y la actitud laboral hacia los compafieros de trabajo del

personal de la Municipalidad Distrital de llabaya.

b) Ho: No existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia la organizacion del personal de
la Municipalidad Distrital de llabaya.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia la organizacién del personal de

la Municipalidad Distrital de llabaya.

c) Ho: No existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia el puesto de trabajo del
personal de la Municipalidad Distrital de Ilabaya.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia el puesto de trabajo del

personal de la Municipalidad Distrital de llabaya.

11



d) Ho: No existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia la direccion del personal de la
Municipalidad Distrital de Illabaya.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del
funcionario y la actitud laboral hacia la direccién del personal de la

Municipalidad Distrital de Ilabaya.

12



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Se ha considerado el analisis de textos y documentos electrénicos,

de los cuales se destacan los siguientes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

a) Pereda, F. & otros (2014) desarrollaron un trabajo de investigacion
denominado “Las habilidades directivas como ventaja competitiva.
El caso del sector publico de la provincia de Cordoba (Espafia)”,
donde el principal objetivo fue analizar la valoracion de las
habilidades directivas en el sector publico de Cérdoba (Espafia),
intentando descubrir la posible relacion o influencia entre la
administracion de pertenencia con un conjunto de habilidades
directivas; siendo el tipo de investigacion basica de nivel
descriptivo, el disefio no experimental, y el enfoque cualitativo;

siendo las principales conclusiones:



- De las conclusiones sociolégicas se destaca que existe
practicamente paridad entre hombre-mujer en el empleo del sector
publico, si bien a nivel de edad, domina el intervalo entre 46-55
afos, lo que implica una plantilla media madura; sobre los salarios
son relativamente medio-altos en comparacion con otros sectores
econdémicos. Desde el punto de vista de la percepcion de las
habilidades personales y directivas, la mayoria de los empleados
realizan una valoracién satisfactoria 0 muy satisfactoria de dichas
habilidades.

- En cuanto a la relacién entre diferentes elementos relacionados
con el puesto de trabajo y las distintas variables estudiadas
(socioldgicas y administracion de pertenencia), destacan la plena
relacion significativa en trabajo en equipo/administracion;
conciliacion/N° empleados; delega responsabilidad/edad;
iniciativa/nivel de formacién, etc. En cambio, se produce una falta
de significacion estadistica en otras variables con respecto a
delegar responsabilidad/estado civil.

b) Carranza, M. & Garcia, G. (2016) desarrollaron un trabajo de
investigacion denominado “Desarrollo de habilidades directivas,
para el éxito profesional”, tesis para optar al titulo de Ingenieria

Industrial de la Universidad Nacional Autbnoma de México; de tipo
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basico y de nivel descriptivo, de disefio no experimental y de
enfoque cualitativo; siendo las principales conclusiones:

Predomina el modelo de educacion tradicional, donde se sigue
dando prioridad a la ensefianza y aprendizaje de las llamadas
competencias duras, es decir los conocimientos orientados a las
ciencias exactas, sociales y naturales; por tanto, esta
especializacion, esta sacrificando conocimientos clave que
complementan la formacibn como personas que permiten
interactuar con el mundo y la sociedad de forma sistémica
(competencias transversales).

En todos los niveles jerarquicos de una organizacion se requieren
competencias humanas; para los altos ejecutivos, se vuelven mas
importantes las habilidades personales, interpersonales y directivas
estratégicas; ya que la idea es poder ver y entender a la empresa
como un todo y planificar, organizar y ejecutar las actividades de
forma integral, dirigiendo equipos de trabajo para alcanzar los
objetivos; mientras que en los niveles mas bajos tienen mayor
importancia las habilidades operativas y tactico funcionales; ello no
genera excluyentes unas habilidades de otras, simplemente se
requieren en mayor o menor medida de acuerdo al puesto a

desempeiiar.
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- Se concluye que los servidores publicos dado que se encuentran
en contacto constante con las personas, es prioritario que se debe
fortalecer las habilidades relacionadas con la inteligencia emocional
y los aspectos éticos.

c) Zarate, E. (2012) desarroll6 el trabajo de investigacion denominado
“Inteligencia emocional y la actitud de los colaboradores en el
ambiente laboral”, tesis para optar al grado de Licenciado en
Psicologia de la Universidad Rafael Landivar de Guatemala; el
estudio fue aplicado a los trabajadores de las organizaciones
publicas y privadas del municipio de Momostenango, del
departamento de Totonicapan; siendo el tipo basico y el nivel
correlacional, de disefio no experimental y de enfoque cuantitativo,
se consideré una muestra de 80 personas de ambos sexos; sus
principales conclusiones fueron que existe influencia de la
inteligencia emocional como factor importante dentro de las
organizaciones no soélo en el ambito de su comportamiento y
ambiente laboral, sino también el desarrollo de sus actividades
dentro de las mismas, dando como resultado una baja
productividad en cuanto a sus funciones y actividades que cada

uno efectda a nivel organizacional.
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2.1.2 Antecedentes nacionales
a) Muguerza, L. y Salvador, M. (2015) desarrollaron un trabajo de
investigacion denominado  “Influencia de las habilidades
gerenciales en el clima organizacional de las microempresas
pertenecientes a la familia Asenjo de la ciudad de Chiclayo”; tesis
para obtener el titulo profesional de licenciado en Administracién de
Empresas de la Universidad Catdélica Santo Toribio de Mogrovejo;
siendo el tipo basico de nivel correlacional, de disefio experimental
y de enfoque cuantitativo; las principales conclusiones fueron que
en el Hostal Inti el clima organizacional resultd satisfactorio y las
habilidades mas resaltantes fueron: autocontrol de impulsos,
asertividad y direccion hacia el cambio, a diferencia de Abarrotes
Blanquita donde estuvieron en desacuerdo con el clima, sin
embargo las habilidades gerenciales influyentes fueron: optimismo,

liderazgo y direccion hacia el cambio.

b) Alfaro y otros (2012) efectuaron la investigacion “Satisfaccion
laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades”, cuyo objetivo fue medir la satisfaccion laboral y el
analisis de su relacién con las variables ocupacionales: Condicién

laboral, género y tiempo de servicio en cada una de las tres

17



2.2

municipalidades; la investigacibn es del tipo descriptiva y
correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se realizé en
una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las tres
entidades en estudio. Para medir la satisfaccion laboral se utilizo el
cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que
tiene cuatro factores: Significacion de la tarea, condiciones de
trabajo, reconocimiento personal y/o social, y beneficios
econoémicos.

Se encontr6 que no hay diferencias significativas en el nivel de
satisfaccion laboral medio de los trabajadores en cada una de las
tres municipalidades y que éste puede considerase promedio;
ademas, que si existen diferencias significativas por condicién
laboral respecto al nivel de satisfaccién en sus diversos factores en

cada una de ellas.

BASE TEORICA SOBRE HABILIDADES DE GESTION

2.2.1 Conceptualizacion de gestion

La gestion implica el efectuar los esfuerzos necesarios para

conseguir los recursos demandados; revisando el portal de “Gestion y

administracién” se tiene que gestién es “La realizacion de diligencias

enfocadas a la obtencion de algun beneficio, tomando a las personas que
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trabajan en la compafila como recursos activos para el logro de los

objetivos’.

Dentro de las organizaciones, las personas responsables de lograr
los objetivos planteados y de atender los requerimientos del mercado
objetivo, se denominan gestores; los cuales, tiene como principal labor en
la entidad, el buscar la rentabilidad y mejorar el posicionamiento basado
en la satisfaccion de las necesidades de los clientes y/o usuarios. Dicho
personal se caracteriza porgue: son reconocidos con sus colegas debido
a los logros obtenidos, es decir su buen desempefio, complementando
ello por los aportes y criticas constructivas que efectian para que la
entidad proporcione un mejor servicio; ademas buscan apoyar a los
demas compafieros de trabajo, en la orientacion de la labor encomendada
y principalmente en qué espera la organizacién de su desempefio; se
caracterizan por sus elevados niveles de empatia y su comunicacion
sincera, generando confianza en los demas colaboradores y en los
clientes de la entidad.

De la revision de Chiavenato (2000) se destaca que precisa que la
gestion, la considera como un proceso, que esta conformado por las

siguientes etapas:
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Planificacion: Etapa donde se establecen los objetivos a corto y
largo plazo, las estrategias y acciones especificas a seguir para
alcanzarlos.

Organizacion: Implica el precisar la estructura que se necesitara
como soporte para facilitar el logro de los objetivos planeados, para
ello, se deben establecer las areas y oficinas que seran los érganos
de linea, apoyo y asesoramiento con las funciones a desarrollar por
cada uno de los trabajadores de la entidad.

Liderar: Implica que los directivos responsables de la entidad,
logren influir en el personal a su cargo, de tal manera que resulte
posible alcanzar los objetivos planeados.

Control: Implica el monitoreo frecuente de la consecucion de los
objetivos y metas trazadas por cada una de las areas de la entidad;
ello con la finalidad de identificar las brechas o desviaciones entre
lo esperado y lo real, que permita implementar ciertas correcciones

y la retroalimentacion respectiva.

Conceptualizacion de habilidad

Considerando la revision bibliogréafica efectuada, se entiende que la

habilidad es un cierto nivel de competencia de un sujeto que le permite

cumplir con alguna meta especifica; ademas la habilidad proviene del latin

habilitas que significa “El talento o la pericia para hacer alguna tarea”. Las
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habilidades pueden ser innatas (desde su nacimiento) o desarrolladas
(que se obtienen a través de la practica), pero ambas no son mutuamente

excluyentes.

Cardona y Chinchilla (2000, p. 60) definen la habilidad como “La
cualidad de ser capaz de realizar una tarea de manera eficaz, de acuerdo
a las capacidades fisicas, mentales, financieras o legales de una persona.

Es considerada un talento o una capacidad.”

Hontangas (2006, p. 55) define la habilidad como “Destreza
humana que implica la coordinacibn de percepcidbn y accion v,
consecuentemente, necesita la contribucion de procesos preceptuales,

decisiones cognitivas, control motor e incluso de procesos sociales”.

Para la presente investigacion se entenderd como habilidad a “Una

aptitud por parte del individuo para ejecutar una tarea, actividad o accién

especifica’.

2.2.3 Clasificacion o tipos de habilidad

Chiavenato (2000) precisa que las habilidades se clasifican en:
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- Habilidades sociales: Son capacidades de una persona para llevar
a cabo lo que son las relaciones de tipo interpersonal; tales como:
Capacidad para comunicarse, para tener empatia o para negociar.

- Habilidades cognitivas: Son capacidades que tiene una persona
para buscar dar solucién a diversos problemas, de comprender que
cada accion genera consecuencias, o de adoptar decisiones.

- Habilidades comunicativas: Son capacidades que le permiten a una
persona lograr trasmitir sus ideas con claridad, generando los
aportes de los demas; ademas de lograr interactuar con los demas
en la bausqueda de lograr las metas propuestas.

- Habilidades del trabajador: Son capacidades que caracterizan a un
personal técnico y/o profesional, tales como: La creatividad, la

destreza manual o mecanica, el trabajar en equipo, otros.

En DEGERENCIA.COM se detalla que las habilidades principales
gue pueden contribuir a un mayor impacto y mejores resultados para la
entidad, son las siguientes:

- Relaciones con el entorno: Dichas habilidades se caracterizan por
el buscar identificar las principales tendencias en el entorno
relacionados con temas politicas, econdmicas, sociales,

tecnoldgicas, otros, las cuales afectan a la entidad y es prioritaria
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identificarlas y dimensionarlas; ademas de dar informacion que
tienda a identificar oportunidades para la entidad, para hacer frente
a la competencia con estrategias mejor sustentadas. Se consideran
las siguientes habilidades: el enfoque de la direccion estratégica,
las comunicaciones y las requeridas para lograr negociaciones
efectivas.

Relaciones con el equipo directivo: Para ello es prioritario que los
directivos responsables se logren informar de cada una de las
situaciones que inciden en el proceso de tomar decisiones, hacer
frente a las situaciones de conflicto basado en el criterio de
escuchar a las partes y lograr consensos, y buscar que se generen
las sinergias entre los integrantes del equipo. Se consideran las
siguientes habilidades: el manejo de conflictos, el trabajo en
equipo, liderazgo y motivaciébn, y las comunicaciones
interpersonales.

Relaciones con los miembros de la entidad: Es prioritario el lograr
influir en los demas, que permita precisar las “reglas de juego” a
seguir, que permita alcanzar las metas trazadas, ademas de
generar el acercamiento necesario para recibir la retroalimentacién
sobre los aspectos positivos y a mejorar sobre el estilo de gestion

gue caracteriza al directivo. Se consideran las siguientes
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habilidades: Promover entusiasmo y motivacion, generar iniciativas,

propiciar relaciones afectivas, resolver conflictos, otros.

2.2.4 Definicién de habilidades de gestion
Considerando el analisis efectuado sobre bibliografia afin a la
tematica de estudio, se destacan las siguientes definiciones:

- Buchele (2007, p. 90) define las habilidades de gestibn como “Un
conjunto de capacidades y conocimientos que una persona posee
para realizar las actividades de liderazgo y coordinacion como
gerente o directivo de una empresa’”.

- Knapp (2007, p. 25) lo define como “Aquellas habilidades
necesarias para manejar el destino de la organizacién, asi como

las relaciones con su entorno”.

En un entorno tan competitivo como el actual, las organizaciones
necesariamente deben contar con personal no solamente capacitado, con
experiencia, sino principalmente con habilidades de gestion, tales como:
estrategas, innovadores, proactivos, participativos, otros;
complementando ello, un directivo debe buscar equilibrar tanto su vida
personal como su vida laboral, que sea un formador de personas que

capacite permanentemente a su gente.
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2.2.5 Tipos de habilidades de gestion

En base a los estudios efectuados por Whetten y Cameron (2008),
ellos plantean las siguientes habilidades de gestion que deben desarrollar
los directivos:

- Enfoque estratégico: Implica el analizar la incidencia de los
diversos factores que afectan a la entidad en su entorno, que
permita garantizar la respuesta a las demandas y oportunidades
gue puedan identificarse, considerando las amenazas directas en
el cumplimiento de la mision y de los objetivos planeados; se
destacan las siguientes habilidades:

v’ Capacidad de anticiparse a las tendencias principales del
entorno, que se conviertan en oportunidades o amenazas
para la entidad.

v’ Capacidad de identificar los factores criticos de éxito del
negocio.

v’ Capacidad de identificar y analizar las "competencias
distintivas" de la empresa respecto a las demas
organizaciones de la competencia.

- Comunicacion interpersonal eficaz: Implica que el directivo debe

estar imbuido y dominar cada uno de los componentes del proceso
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de comunicacion, principalmente el saber formular el mensaje,
conocer las caracteristicas del receptor, y el saber retroalimentar.
Estrategias de negociacion y manejo de conflictos: Implica que el
directivo tenga dos cualidades basicas, el conocer la normatividad
y directivas que rigen a la entidad que le permita contar con la
objetividad necesaria para hacer las intervenciones necesarias, y lo
otro es desarrollar un comportamiento empatico ante las posiciones
expuestas por los diferentes grupos de interés involucrados en el
conflicto a enfrentar, es decir el saber convertir las situaciones de
conflicto en oportunidades, para mejorar los procesos de trabajo y
las relaciones entre diferentes unidades organizativas.

Trabajo en equipo frecuente: Implica que el directivo debe impulsar
gue los miembros de cada equipo sean capaces de dejar de lado
sus propios intereses, y hacer prevalecer los intereses de la
entidad, para lo cual se debe desarrollar previamente un clima de
colaboracién y apoyo mutuo en la organizacion.

Liderazgo participativo y transformacional: Implica que el directivo
debe saber influir de forma significativa en el personal a su cargo,
gue permita contar con colaboradores motivados y que estén claros
en lo que la entidad espera de cada uno de ellos, que permita

alcanzar la vision, metas, y objetivos propuestos. Para ello, es muy
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importante el desarrollar un estilo de gestion participativo, que
permita al personal expresarse libremente, sin temor a represalias,
y deje sentir sus incomodidades y haga resaltar los aspectos
positivos que se estén impulsando.

Toma de decisiones oportuna: Implica que el directivo debe
efectuar un adecuado diagndstico de la problematica existente,
para lo cual debe identificar las causas principales que estan
influyendo en dicha situacion, que permita identificar algunos
criterios para la identificacion de las alternativas de solucion, y una
vez adoptada la decisién hacer el monitoreo respectivo que permita
adoptar las medidas correctivas necesarias.

Administracion eficaz del tiempo: Implica que el directivo debe estar
claro en la utilizacion efectiva de su tiempo, de saber como
establecer objetivos y prioridades dentro de la entidad; para lo cual
es prioritario conocer cada uno de los procesos criticos dentro de la
organizacién que permita hacer una distribucion adecuada de las
funciones y tareas de cada uno de los miembros de la entidad.
Gestion del cambio: Implica que el directivo debe estar claro como
los diferentes grupos de interés logran afectar al desenvolvimiento
de la entidad, con la finalidad de preparar al personal de que es

necesario caracterizarse por la flexibilidad antes entornos de
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cambio, puesto que es la Unica forma de seguir sobreviviendo en el
mercado; por tanto, es importante identificar las posibles causas de

resistencia al cambio que podrian sostener el personal.

2.2.6 Las habilidades de gestion en el sector publico
Gonzales (2013) desarrolla que el contar con habilidades de
gestion en los funcionarios publicos se sustenta en dos pilares
fundamentales:
- Satisfaccion de los ciudadanos: Los cuales merecen y requieren
respuestas humanas y eficientes.
- Organismos competentes: Cada organizacion publica debe definir
cudles son sus funciones, la explicacion de los procesos a los
ciudadanos, y un personal capacitado en priorizar la eficacia de los

procesos de atencion a la poblacién.

Por tanto, Gonzales (2013) logra identificar las funciones en la
administracion publica; de las cuales se desprenden las diversas
habilidades de gestion a desarrollar en los funcionarios publicos, se tiene:

a) Gestion: Movilizar los medios humanos, materiales, financieros e
informativos de la entidad al servicio de la consecucion de los

objetivos priorizados en los planes institucionales, todo ello con el
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respeto debido a los principios de eficacia, eficiencia y legalidad,
asegurando métodos para su control y evaluacion.

b) Prestacion de servicios: Impulsar actuaciones que busquen
satisfacer las expectativas de las personas y de todas aquellas
iniciativas que contribuyan a mejorar su calidad de vida,
garantizando un trato igualitario en el acceso a las mismas y
poniéndolas a su disposicion con criterios de calidad bajo la forma
mas eficiente.

c) Coordinacion y cooperacion: Implica el impulsar la creacién de
condiciones que contribuyan a potenciar la implicaciéon vy
participacion de los diferentes estamentos sociales y econémicos y
de las instituciones publicas en la consecucién de intereses
compartidos y en la resolucion de problemas comunes.

d) Fomento, negociacién y mediacién: Implica el actuar buscando
ser integrador y dinamizador, para lo cual se debe buscar facilitar
las iniciativas econdmicas y sociales que contribuyan a aumentar la
calidad de vida y el bienestar social, asi como buscar o propiciar el
acuerdo entre intereses contrapuestos en beneficio de la

comunidad.
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2.2.7 Indicadores de las habilidades de gestidon

Por tanto, en base a la literatura revisada y a nuestra experiencia
profesional, se precisa que para la presente investigacion se han
considerado las siguientes habilidades de gestion, para el desarrollo del
analisis de los resultados, se tiene:

a) Rol del liderazgo conveniente: Que implica que el directivo debe
caracterizarse por saber utilizar diversos estilos de liderazgo
dependiendo de la situacion problematica que esté abordando en
el momento, ello implica el adecuarse a la situacion e impulsar
comportamientos en los demas conducentes a priorizar el logro de
los objetivos de la entidad.

b) Empoderamiento: Implica que el directivo debe caracterizarse por
delegar algunas funciones en el personal a su cargo, que permita
atender los requerimientos del mercado con mayor eficiencia, para
lo cual, se debe empoderar a los colaboradores para que cuenten
con la facultad de decidir en algunas etapas del proceso, y
solamente reportar al superior sobre lo avanzado.

c) Comunicacién eficaz: Implica que el directivo debe impulsar la
interrelacion contante entre las areas de trabajo, que les permitan

estar enterados sobre las acciones desarrolladas, focalizado en
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atender el producto y/o servicio consecuencia de cada uno de los
procesos claves de éxito que desarrolle la entidad.

d) Manejo de conflictos: Implica que el directivo se caracterizar por
saber escuchar a las partes cuando existe algun conflicto, para lo
cual debe tener un criterio objetivo basado en las directivas y
reglamentos de la entidad, y un criterio empatico que le permita
colocarse en el lugar de los demas; ello permitirdA maximizar las
posibilidades de éxito en situaciones de conflicto.

e) Negociacion: Implica que el directivo impulse la priorizacién del
logro de los intereses institucionales frente a los intereses de
grupos o personales, ello en situaciones de negociacion, donde lo

gue se busca en maximizar el beneficio para la entidad.

2.3 BASE TEORICA SOBRE ACTITUD LABORAL

2.3.1 Definicion y elementos de la actitud

Bellows (2008, p. 35) establece que actitud es "Un estado mental y
nervioso de disposicién, organizado a través de la experiencia, que ejerce
una influencia directriz o dinamica sobre la respuesta del individuo ante

todos los objetos y situaciones a que se enfrenta”.
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Davis & Newstrom (2007, p. 24) definen actitud como "Los
sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la perfeccion de
los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las acciones
previstas y, en Ultima instancia su comportamiento”. De donde la actitud
se compone de tres elementos: Lo que piensa (componente cognitivo), lo
que siente (componente emocional) y su tendencia a manifestar los

pensamientos y emociones (componente conductual).

2.3.2 Actitudes manifiestas en el trabajo y sus efectos
Davis & Newstrom (2007) destacan la presencia de algunas
actitudes en el trabajo que caracterizan al personal de la entidad, se tiene:
a) Compromiso con la institucion: Implica el nivel de identificacion
gue caracteriza al personal para con su entidad; es decir, comparte
lo desarrollado en las metas, objetivos y estrategias a implementar.
b) Satisfaccién laboral: Implica el conjunto de sentimientos y
emociones, que caracteriza al colaborador para con su instituciéon
laboral. Es la actitud que un empleado asume respecto a su
trabajo. Por tanto, las personas que tienen un alto nivel de
satisfaccion con sus actividades, se caracterizan por sus actitudes

positivas y predisposiciéon a desarrollar lo encomendado.
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c) Involucramiento laboral: Se ve reflejado en el tiempo y energia
invertido por el trabajador en el desarrolle eficaz de sus tareas, por
tanto, el trabajo es la parte central de su existencia. Por tanto,
dicho personal le interesa los productos de cada proceso, el que el
cliente y/o usuario se sienta satisfecho por lo ofertado por la
organizacion.

En base a lo anterior, se desprenden ciertos comportamientos de
parte del personal dentro de Ila entidad, los cuales acarrean
consecuencias, tales como: Una actitud favorable hacia un lugar de
trabajo significa que generalmente un clima laboral agradable, es decir,
existe un estado de animo favorable que permite la interaccién eficaz con
los demas compairieros de trabajo. Una actitud desfavorable, se debe a la
existencia de un clima tenso y de friccion en la entidad, por tanto, el
estado de animo es de depresiéon y de enfrentamiento frecuente con los

demas, afectando el servicio al cliente y/o usuario.

2.3.3 Tipos de actitudes laborales

Las actitudes pueden resultar positivas 0 negativas, segun faciliten
u obstruyan la manera que la persona tiene de afrontar su realidad en
cada momento de su vida; por tanto, las actitudes son la disposicion con

que afrontamos la realidad en todo momento. Las personas como los
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equipos de trabajo necesitan encontrar la actitud adecuada para alcanzar
sus objetivos y metas, como también identificar aquellas que los alejan de

sSus propositos.

Bajo esta perspectiva, Bellows (2008) desarrolla que existen cinco
grandes grupos de actitudes en el trabajo, se tiene:

a) Proactiva: Que se caracteriza por ser una persona altamente
motivada para conseguir los objetivos institucionales y los
personales; por tanto, capaz de orientar todas sus actividades
hacia ello y de contagiar su entusiasmo a los demas.

b) Colaboradora: Que se caracteriza por ser una persona que esta
dispuesto a prestar su ayuda para la consecuciéon de los objetivos.
Tiene una gran capacidad de trabajo y entusiasmo, pero prefiere
mantenerse en segundo plano.

c) Reactiva: Que se caracteriza por ser una persona que hace el
trabajo encomendado de forma adecuada, pero que espera que le
proporcionen las instrucciones precisas; tiene poca capacidad de
iniciativa y que cuya maxima aspiracion es la de ser util y recibir

instrucciones para cumplir.
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d) Pasiva: Que se caracteriza por ser una persona que aplica la ley

del minimo esfuerzo; es decir, procura pasar desapercibido y dejar

que los dias pasen, todos iguales.

e) Negativa: Que se caracteriza por ser una persona que siempre
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encuentra defectos a todo lo que se hace o propone, que
encuentra cualquier argumento para no apoyar Yy mostrar

predisposicion.

Formas de mejorar las opiniones y actitudes

Robbins (2004) precisa algunas formas de mejorar las opiniones

gue tienen de uno, los compafieros de trabajo, se tiene:

Cambiar los hechos para mejorar las opiniones: Aqui se trata de
desarrollar actitudes favorables por el método de cambiar ciertos
aspectos de los hechos que han de ser interpretados.

Influir sobre la experiencia de los miembros del grupo: Puesto que
las actitudes estan influidas por la experiencia de pertenecer a un
grupo, cualquier cosa que una entidad pueda hacer para que sus
empleados se consideren una parte vital de ella, debiendo
encaminarse a conseguir unas mejores actitudes hacia la

compafiia.
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- Saber escuchar: Implica que el hecho de que los empleados
perciban sentirse libres de expresar sus sentimientos, conduce a
esclarecer los problemas existentes, esto conlleva a un cambio en
los sentimientos y en las actitudes asociadas con los sentimientos.

- Utilizar las habilidades de discusion: Las discusiones generan la
oportunidad para los miembros de un grupo de poner de manifiesto

sus sentimientos.

2.3.5 Indicadores de la actitud laboral

En base al andlisis anterior, y a nuestra experiencia profesional, se
precisa que para la presente investigacion se han considerado los
siguientes indicadores sobre la actitud laboral, se tiene:

a) Actitud hacia los compafieros de trabajo: Implica la
predisposicibn que caracteriza al trabajador referente a la
interaccion con los demas miembros de la entidad, a su nivel de
trabajo en equipo, de su compafierismo, del apoyo mutuo, otros.

b) Actitud hacia la organizaciéon: Implica la predisposicién que
caracteriza al trabajador referente a la entidad, a su prestigio, a sus
valores y principios, a su historia y antecedentes, a su imagen en el

mercado, otros.
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c) Actitud hacia el puesto de trabajo: Implica la predisposicion que
caracteriza al trabajador referente a las funciones encomendadas,
hacia lo retador de las tareas a lograr, a lo rutinario de las
actividades, a la afinidad con su formaciéon profesional o técnica,
otros.

d) Actitud hacia la direccion: Implica la predisposicion que
caracteriza al trabajador referente al estilo de gestion que se da
mayormente en la entidad, hacia las decisiones que adoptan los
superiores, a buscar predicar con el ejemplo que debiera

caracterizar a los jefes, otros.

2.4  MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA

2.4.1 Aspectos normativos y antecedentes del distrito

De la revisién del portal institucional, se han extraido los siguientes
parrafos: La Ley n° 27972 es la Ley Organica de Municipalidades, la cual
cimienta la estructura, organizacion y funciones especificas de los
gobiernos locales, de donde se precisan las siguientes Normas
Municipales:

a) Ordenanzas: Son las normas de caracter general de mayor

jerarguia en la estructura normativa municipal, por medio de las
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cuales se aprueba la organizacion interna, la regulacion,
administracion y supervision de los servicios publicos, otros de
competencia normativa.

b) Acuerdos: Los acuerdos son decisiones, que toma el Concejo
Municipal, referidas a asuntos especificos de interés publico,
vecinal o institucional, que expresan la voluntad del 6rgano de
gobierno para practicar un determinado acto o sujetarse a una
conducta o norma institucional.

c) Decreto de alcaldia: Establecen normas reglamentarias y de
aplicacibn de las ordenanzas, sancionan los procedimientos
necesarios para la correcta y eficiente administracion municipal y
resuelven o regulan asuntos de orden general y de interés para el
vecindario, gue no sean de competencia del concejo municipal.

d) Resoluciones de alcaldia: Aprueban y resuelven los asuntos de

caracter administrativo.

El distrito de llabaya se encuentra ubicado en la parte Nor-Oeste
de la provincia Jorge Basadre, siendo sus limites:
- Por el Norte, el departamento de Moquegua y los distritos de
Camilaca, Cairani y Huanuara de la provincia de Candarave.

- Por el Sur, con el distrito de Locumba y el distrito de Sama (Tacna).
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- Por el Este, con el distrito de Curibaya (Candarave).

- Por el Oeste, con el departamento de Moquegua.

La capital del distrito tiene el mismo nombre, esta asentado a 1 425
m.s.n.m, y a 17°23' de latitud sur y a 70°32' de longitud oeste. El distrito
de llabaya se encuentra ubicado en la provincia de Jorge Basadre de la
Region Tacna; tiene una extension superficial de 1 111 Km?, con un rango
altitudinal entre los 900 y 4200 m.s.n.m. extendiéndose entre la costa y

sierra.

En su territorio se aprecia una diversidad de ecosistemas, cada uno
de ellos con una flora y fauna caracteristica; desde los angostos pero
fértiles valles costeros de los rios Locumba e llabaya, que concentran las
principales actividades econdmicas del distrito; las pampas desérticas de
Mirave y Gallinazos, de inhdspito paisaje; y siguiendo mas arriba en
direccién nor-oeste, los contrafuertes andinos de llabaya y Chejaya, que
marcan el inicio del sistema montafioso de la cordillera de los Andes,
hasta alcanzar las frias punas de Santa Cruz (parte alta de llabaya), una
de las principales zonas ganaderas del distrito por la existencia de pastos
naturales, en estrecha relacion con el altiplano tacnefio y colindante con la

provincia de Candarave.
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De la revision del Plan Estratégico Institucional se tiene que en el
distrito de llabaya, la mayor cantidad de agricultores de la parte baja del
distrito (Mirave e llabaya) se dedican a la plantacién de alfalfa, que ocupa
el 38.91% de las areas de cultivo de la zona, seguido de la cebolla que
ocupa el 19.16%, el aji amarillo que ocupa el 14.79%, el maiz que ocupa
el 12.71%, en tanto que los demas cultivos son menores. Por su parte, los
agricultores de la parte alta del distrito (Cambaya, Boroguefia, Coraguaya
y Vilalaca), se dedican a la plantacion del orégano que ocupa una fraccion
superior al 15% de toda el area cultivada del distrito, el trigo ocupa el

0.55%, papa el 0.36% de toda el area cultivada.

El orégano, aji y cebolla, son productos destinados a la

exportacion, cuyo comercio se realiza mediante intermediarios que

recorren las zonas de cosecha, ofreciendo precios bajos.
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Figura 1: Mapa del distrito de llabaya

Fuente: Plan Estratégico Institucional de la M.D. llabaya

2.4.2 Alineamiento estratégico y analisis de los ejes estratégicos

De la revision del portal web de la entidad, se tiene que la vision del

distrito al 2018 es "Ser un distrito sostenible, que trabaja en perfecta

armonia con todos sus factores de produccion, respetando en todo

momento la dignidad de las personas y el medio ambiente".
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En lo que respecta a la misidn se tiene que "Somos una Institucion
de servicio, cuyo fin es mejorar la calidad de vida de la poblacion de
llabaya, prestando servicios de calidad, promoviendo la igualdad de
oportunidades para el desarrollo economico social y ambiental,
administrando  responsable 'y transparentemente los  recursos

municipales”.

Siendo los ejes de desarrollo:

a) Eje estratégico: Desarrollo humano - social: Considerando que
la educacion es uno de los factores claves para el desarrollo de la
persona y dotar de capacidades a la poblacién, la cristalizacion del
Proyecto "Programa Educativo Local" es altamente prioritario para
el desarrollo de llabaya. De concretizarse, este proyecto educativo
permitird garantizar un mejor capital humano que asegure construir
el desarrollo de llabaya "desde adentro y hacia dentro": Esto
implica, que el proyecto educativo debe ser una "educacion para la
vida" dentro de los principios del "saber conocer”, "saber hacer" y
"saber ser" (conocimientos, destrezas y actitudes).

b) Eje estratégico: Desarrollo econdémico - productivo: La
agricultura de exportacion (orégano, paprika, cebolla) ha tenido un
notable crecimiento en los ultimos afios, y debe ser potenciada, ya

que en la actualidad solo se esta utilizando un porcentaje minimo
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del area cultivada. Existiendo por lo tanto, un amplio margen de
expansion, la produccidbn agricola exportada no tiene
procesamiento (post-cosecha). Existe por lo tanto, un importante
potencial, generar cadenas productivas e incrementar
significativamente la produccion local y regional (agroindustria).
llabaya, muestra una diversidad de atractivos turisticos por
desarrollar, tales como: El turismo de aventura y ecolégico en la
zona andina, el turismo medicinal y arqueoldgico, dentro de un
espacio geografico que facilita los recorridos turisticos.

c) Eje estratégico: Medio ambiente y territorio: Dentro del analisis
estratégico realizado, el principal problema que se agudiza afio tras
afio es la escasez de agua, las precipitaciones fluviales son
escasisimas y la Unica fuente de agua en los largos meses secos
en la sierra son los deshielos de los picos nevados. El potencial del
recurso hidrico es desconocido pero en la actualidad muestra
signos de agotamiento en determinadas zonas, pero en todo caso
la instalacion de sistemas de riego tecnificado y un mejor control en
el bombeo, permiten y permitirian pensar en una ampliacion del
area cultivada con aguas provenientes del subsuelo. En la cuenca
alta del rio Locumba existe un reservorio natural conocido como la

laguna de Aricota. Sin embargo, este reservorio no recibe afluentes
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suficientes como para ser utilizado con caracter de regulador anual
para fines de riego y actualmente se ha reducido sustancialmente
su volumen inicial.

El recurso natural mas importante, en términos de su contribucién
actual a la economia local, son los minerales, el cobre. La empresa
minera Southern Perd Cooper Corporation viene explotando por
mas de 55 afios la mina de Toquepala, siendo una de las
principales contribuyentes al erario nacional pero que genera poco

empleo directo o indirecto a favor de la localidad.

d) Eje estratégico: Desarrollo institucional y gobernabilidad: El rol

243

que le compete a los gobiernos locales en la planificacion del
desarrollo local es trascendental y la condicion de concretizar todas
las aspiraciones de todo un pueblo, pasa por reforzar la
institucionalidad, de manera que el sentimiento de auto percepcién
colectiva de pertenencia territorial a llabaya, sea el fomento para

impulsar los proyectos estratégicos de desarrollo del distrito.

Estructura organica

La entidad municipal tiene la siguiente estructura organica:
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Figura 2: Estructura organica de la Municipalidad Distrital de llabaya

Fuente: Portal web de la M.D. llabaya
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2.4.4 Programade inversiones — afio 2016

En base a la revision del portal de Consulta Amigable del Ministerio

de Economia y Finanzas (30 de septiembre), se destaca el siguiente

Programa de Inversiones de la entidad, se tiene agrupado por funciones:

Tabla 1

Programa de inversiones de la Municipalidad Distrital de llabaya (al 30 de

septiembre del 2016, por funciones)

Funcidén

TOTAL 38 969,511,604 | 17 006,932,875 43,6
Nivel de Gobierno M: GOBIERNOS LocaLes | 15 972,901,326 | 6 912,560,482 43,3
Gob.Loc./Mancom. M: MUNICIPALIDADES 15 958,082,054 | 6 904,917,837 43,3
Departamento 23: TACNA 263,446,239 163,547,316 62,1
Provincia 2303: JORGE BASADRE 132,990,966 100,937,345 75,9
MUNICIPALIDAD DISTRITAL OE ILABAYA 88,564,155 77,392,570 87,4

Devengado

Avance
%

03: PLANEAMIENTO,

GESTION Y RESERVA DE 2 454,968 1 874,857 76,4
CONTINGENCIA

05: ORDEN PUBLICO Y

SEGURIDAD 3 916,039 3 272,802 83,6
08: COMERCIO 373,500 366,746 98,2
10: AGROPECUARIA 10 974,183 9727,413 88,6
12: ENERGIA 9,900 0 0,0
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15: TRANSPORTE 57 432,599 55 442,240 96,5
17: AMBIENTE 15,833 8,525 53,8
18: SANEAMIENTO 1719,672 31,726 1,8
20: SALUD 489,510 319,278 65,2
21. CULTURA Y DEPORTE 1413,440 1 209,244 85,6
22. EDUCACION 3 510,629 2 220,041 63,2
23. PROTECCION SOCIAL 4 147,181 2 304,097 55,6

Fuente: Consulta Amigable - MEF

Se aprecia que se tiene un nivel de ejecucion del 87,4% del
programa de inversiones, durante los primeros 9 meses del afio 2016, lo
cual es un nivel muy adecuado de uso de los recursos transferidos,
destacando el sector de transporte, referida a la carretera de llabaya -

Cambaya — Camilaca por S/. 50 277,822 para este periodo.
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2.5 DEFINICION DE TERMINOS
Se mencionan a continuacion algunas definiciones relevantes para
el mejor entendimiento del presente trabajo de investigacion:

a) Actitud: Un estado mental y nervioso de disposicion, organizado a
través de la experiencia, que ejerce una influencia directriz o
dindmica sobre la respuesta del individuo ante todos los objetos y
situaciones a que se enfrenta.

b) Habilidad: Destreza humana que implica la coordinacion de
percepcion y accion y, consecuentemente, necesita la contribucion
de procesos perceptuales, decisiones cognitivas, control motor e
incluso de procesos sociales

¢) Motivacion: Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individua.

d) Clima organizacional: El conjunto de caracteristicas permanentes
gue describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en
el comportamiento de las personas que la forman.

e) Satisfaccion del consumidor: Un juicio de valor basado entre las
experiencias efectivas y las expectativas del consumidor.

f) Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica un grupo de

personas trabajando de manera coordinada en la ejecucion de un

48



proyecto. El equipo responde del resultado final y no cada uno de
sus miembros de forma independiente. Cada miembro esta
especializado en alguna area determinada que afecta al proyecto.
Cada miembro del equipo es responsable de un cometido y sélo si
todos ellos cumplen su funcion serd posible sacar el proyecto
adelante.

g) Liderazgo: Es un intento de influencia interpersonal, dirigido a
través del proceso de comunicacion, al logro de una o varias
metas.

h) Gestidn: La realizacién de diligencias enfocadas a la obtencién de
algun beneficio, tomando a las personas que trabajan en la

compariia como recursos activos para el logro de los objetivos.
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CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo deinvestigacion
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) precisan que los tipos de
investigacion son:

- Investigacion basica: Se lleva a cabo para aumentar el
conocimiento. Por lo tanto, esta recogiendo conocimiento por causa
del conocimiento.

- Investigacion aplicada: Hace uso de los conocimientos o teorias o

de investigacion basica para resolver un problema existente.

Indica ademas, que “La investigacion pura o basica se lleva a cabo
con el Unico proposito de recopilar informacién y desarrollar el
conocimiento existente, que estd en contraste con la investigacion
aplicada que se orienta hacia la solucion de un problema particular. El

logro de la investigacion béasica asegura de que los investigadores



aplicados, no requieren volver a descubrir la rueda cada vez que

comienzan en un nuevo proyecto, ya que la fundacién se ha hecho ya”.

Por tanto, en la presente investigacion se estdn analizando el
comportamiento de dos variables cualitativas, a través de la propuesta de
indicadores que son desarrollados en el marco tedrico, y cuyos
instrumentos son validados por expertos (se anexa); es asi, que el tipo de
investigacion usado es el basico o puro, puesto que se busco aportar al
conocimiento; de nivel correlacional, dado que se analizd el

comportamiento de las variables para luego relacionarlas.

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, puesto que
ninguna variable fue alterada; y de corte transversal, puesto que la
informacion se recabé en un momento en el tiempo (Hernandez y otros,

2010), siendo el esquema:

f1 Donde:
M r M = Muestra
0, 04, Variable 1
0,, Variable 2

r = relacion entre las dos vanables
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3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacién
En base a la informacion obtenida del CAP — Cuadro de Asignacion
de Puestos, en la Municipalidad Distrital de llabaya — Tacha se cuenta con

80 plazas estructurales ocupadas.

3.2.2 Muestra
Para la determinacion del tamafio de la muestra, se considerod los
siguientes criterios:
- Nivel de confiabilidad 95% (Z = 1,96).
- Margen de error + 5,00% (e).
- Probabilidad de ocurrencia del fenébmeno 50% (P).
- Tamafio de la poblacion de 80 (N).

N zy, P(1-P)
n =

(N-De? + z2,P(1-P)

80 * 1,962 * 0,50 (1 — 0,50)

N = s e

(80 — 1) * 0,052 + 1,962 * 0,50 (1 — 0,50)

n =66
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Reemplazando en la férmula, se tiene un valor de 66 trabajadores

gue fueron encuestados de forma aleatoria.

3.3 VARIABLES E INDICADORES

3.3.1 Variable 1
X: Habilidades de gestion: Implica las destrezas del lider para gerenciar

la organizacion.

Indicadores

X1 = Rol de liderazgo conveniente: Implica desarrollar un estilo de
liderazgo acorde a las necesidades de la organizacion.

X2 = Empoderamiento: Implica dar las facultades al personal a cargo
para que tome decisiones.

X3 = Promocién y desarrollo del personal: referido a si la entidad
impulsa politicas de reconocimiento de su personal.

X4 = Comunicacion eficaz: Implica la interaccion entre los miembros de
la entidad.

Xs = Manejo de conflictos: Implica el saber hacerle frente a los
problemas de interaccién en la entidad.

Xe = Negociacion: Implica el saber transar intereses entre los miembros

de la organizacion.
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3.3.2 Variable 2

Y: Actitud laboral: Implica la predisposicion que caracteriza al personal
para implementar las tareas encargadas.

Indicadores

Y1 = Actitud hacia los compafieros de trabajo: Abarca la busqueda de
poder ayudar al compafiero en el desarrollo de sus funciones.

Y2 = Actitud hacia la organizacion: Implica la postura del personal de
priorizar los intereses institucionales.

Y3 = Actitud hacia el puesto de trabajo: Abarca la motivacion del
personal por desarrollar las tareas encargadas.

Y4 = Actitud hacia la direccidn: Abarca la predisposicién de implementar

las lineas de accion priorizadas tendientes a alcanzar la vision.

3.3.3 Definicion operacional de las variables

En la siguiente tabla se presenta el analisis operacional de las

variables e indicadores respectivos:
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Operacionalizacion de variables

VARIABLE | DEFINICION | INDICADOR UNIDAD/ ESCALA
CATEGORIA
Variable 1: Implica las Rol de liderazgo | Inadecuado, regular Ordinal
Habilidades de | destrezas del conveniente. y adecuado
gestion lider para ) )
gerenciar la Empoderamiento. | Inadecuado, regular Ordinal
o y adecuado
organizacion. Promocion y el | Inadecuado, regular Ordinal
desarrollo del | y adecuado
personal.
Inadecuado, regular Ordinal
Comunicacién y adecuado
eficaz. Inadecuado, regular Ordinal
y adecuado
Manejo de | Inadecuado, regular Ordinal
conflictos. y adecuado
Negociacion.
Variable 2: Implica la | - Actitud hacia los | Negativa, Ordinal
Actitud laboral predisposicion comp_aﬁeros de | indiferencia, positiva .
que caracteriza al trabajo. ) ) Ordinal
personal para | - Actltu_d h@}Cla la Negativa, N Ordinal
: organizacion. indiferencia, positiva
implementar  1as | _ actitud hacia el Negativa, Ordinal
tareas puesto de | indiferencia, positiva
encargadas. trabajo.
- Actitud hacia la | Negativa,
direccion. indiferencia, positiva

Fuente: Propia

3.4

INSTRUMENTOS Y FUENTES DE LA RECOLECCION DE

DATOS

Los instrumentos fueron elaborados por el investigador, en base a
la revision bibliografica y el apoyo del asesor; los mismos fueron validados
a través del Juicio de Expertos (se anexa). Se utilizaron dos
instrumentos: Un cuestionario para analizar las caracteristicas de las
habilidades de gestion, desde la perspectiva del

personal; y un

cuestionario para definir la actitud laboral que caracteriza al personal.
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La fuente de informacion fue esencialmente primaria, puesto que
fue recabada del personal administrativo y funcionarios de la
Municipalidad Distrital de llabaya, para lo cual se efectuaron las
coordinaciones formales, como lo demuestra la Carta del Gerente de
Planificacion y Presupuesto de dicha entidad (se anexa). El marco teorico

implicé fuentes bibliogréficas, tanto escritas como de medios electronicos.

En lo que respecta a la confiabilidad de los instrumentos, se aplico
el estadistico denominado Alpha de Cronbach; por tanto, se aplicé una
Prueba Piloto a 15 trabajadores de la entidad, de donde se obtuvo un
valor de 0,704 para la variable 1 (se anexa) y de 0,718 para la variable 2
(se anexa), puesto que ambos valores resultaron ser mayores a 0,70, ello
implica que dichos instrumentos son aceptables (George & Mallery, 2003;
p. 231). En las siguientes tablas se precisan la relacion de cada item del

instrumento con su respectivo indicador:
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Tabla 2

Habilidades de gestion: Relacion item - indicador

VARIABLE INDICADORES ITEMS
Rol de liderazgo conveniente 01, 02, 03, 04
Empoderamiento 05, 06, 07, 08
Promocién y el desarrollo del
Habilidades de | personal 09,10, 11,12
Gestion Comunicacién eficaz 13 14. 15. 16
Manejo de conflictos 17. 18. 19. 20
NegOCiaCién 21.22. 23 24
Fuente: Cuestionario de “Habilidades de gestion”
Tabla 3
Actitud laboral: Relacion item - indicador
VARIABLE INDICADORES ITEMS
Actitud hacia los compafieros
Actitud Laboral | de trabajo 01,02, 03, 04
Actitud hacia la organizacion 05, 06, 07, 08
Actltqd hacia el puesto de 09, 10, 11, 12
trabajo
Actitud hacia la direccién 13. 14. 15. 16

Fuente: Cuestionario de “Actitud laboral”
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3.5 PROCESAMIENTO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de los datos se hizo en base al software
estadistico SPSS version 23,0 en espafiol. El analisis de datos, implico las
siguientes técnicas estadisticas:

- Tablas de frecuencias y graficos de barras.
- Estadistica descriptiva (media aritmética y desviacion estandar).

- Coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 RESULTADOS: HABILIDADES DE GESTION

4.1.1 Anélisis por indicador

Tabla 4

Rol de liderazgo conveniente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 3 4,5 4,5 4,5
Regular 63 95,5 95,5 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacién
N Media estandar
Se caracteriza por enfatizar 66 2,77 0,925
un propdsito mas alto
asociado con el trabajo que
realiza.
Lleva un registro de las 66 3,35 0,568
cosas que van bien y de las
gue es necesario mejorar.
Frecuentemente da 66 2,35 0,868
retroalimentacion positiva al
personal.
Se caracteriza por su 66 3,29 0,489

esfuerzo para impulsar un
desempefio adecuado del
personal a su cargo.

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestion”



Interpretacion:

Segun la figura 3, en referencia al indicador denominado “Rol del
liderazgo conveniente”, el 95,5% del personal de la Municipalidad Distrital
de llabaya considera que las caracteristicas de lider que influyen en las
actividades laborales que perciben de los funcionarios de la entidad es
regular, y el 4,5% que es de nivel bajo.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que los funcionarios llevan un detalle de los aspectos que van
bien y de los aspectos priorizados a mejorar; siendo el aspecto con menos
puntuacion, el que sienten de que no reciben una retroalimentacion

positiva de parte de sus jefes que permita mejorar su desempefio laboral.
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Porcentaje

Bajo Regular

Rol del liderazgo conveniente

Figura 3: Rol de liderazgo conveniente

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestiéon”
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Tabla 5

Empoderamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Bajo 2 3,0 3,0 3,0
Regular 64 97,0 97,0 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacion

N Media estandar
Se caracteriza por ayudar al personal a 66 2,67 0,687
sentirse competente en su trabajo,
cuando reconoce y celebra el logro de
metas.
Se caracteriza por dar retroalimentacion 66 2,76 0,766
y apoyo de forma sistematica.
Da toda la informacion que el personal 66 3,08 0,708
requiere para lograr sus tareas.
Enfatiza el impacto para la entidad, de la 66 3,59 0,679

importancia de su labor.

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestion”

Interpretacion:

Los resultados encontrados se refieren al indicador denominado

‘Empoderamiento”, donde el 97,0% del personal de la Municipalidad

Distrital de llabaya considera que el nivel de dar poderes o delegar
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funciones que perciben de los funcionarios de la entidad es regular, y el

3,0% que es de nivel bajo.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que los funcionarios si enfatizan con frecuencia la importancia
de la labor de cada uno en la consecucién de los objetivos de la entidad;
siendo el aspecto con menos puntuacion, el hacer sentir al personal a
cargo que es competente cuando logra cierto avance o cumplimiento de la

tarea encargada.
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Empoderamiento

Figura 4. Empoderamiento

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestiéon”
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Tabla 6

Promocion y el desarrollo del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 19 28,8 28,8 28,8
Regular 47 71,2 71,2 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacion
N Media estandar
Se caracteriza por analizar 66 3,06 0,857

las potencialidades del

personal antes de encargar

tareas especificas.

Se caracteriza por consultar 66 2,39 0,875
con frecuencia sobre las

capacitaciones desarrolladas

Ultimamente.

Busca dar opcién a mayores 66 2,92 0,708
responsabilidades al

personal que demuestra su

competencia.

Impulsa que el 4rea 66 2,21 0,903
administrativa competente

busque desarrollar

actividades para fortalecer

las capacidades del

personal.

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestion”

Interpretacion:

Segun la tabla 6 y figura 5, los resultados encontrados se refieren al
indicador denominado “Promocion y el desarrollo del personal”, donde el
71,2% del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya considera que

el nivel de promocion e impulso al desarrollo de los trabajadores que

65



perciben de los funcionarios de la entidad es regular, y el 28,8% que es

de nivel bajo.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que los funcionarios buscan analizar las competencias y
habilidades antes de precisar alguna responsabilidad especifica a cumplir;
siendo el aspecto con menos puntuacion, el que deberia darse una mayor
coordinaciéon y empuje con el area administrativa que permita que la

entidad impulse el desarrollo de capacidades de su personal.
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Figura 5: Promocion y el desarrollo del personal

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestion”
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Tabla 7

Comunicacién eficaz

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 9,1 9,1 9,1
Regular 60 90,9 90,9 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacién
N Media estandar
Ayuda a los demés a 66 2,18 0,763
reconocer y definir sus
propios problemas.
Logra trasmitir lo que la 66 3,24 0,860
entidad espera de cada uno
respecto a las tareas
encargadas.
Cuando da retroalimentacion 66 3,12 0,691
a los demas, evita referirse a
caracteristicas personales y,
en vez de ello, se concentra
en problemas o soluciones.
Existe una comunicacién 66 3,09 0,759

constante con cada uno de
los colaboradores de la

oficina.

FUENTE: Cuestionario “Habilidades de gestion”
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Interpretacion:

Segun la tabla 7 y figura 6, referidos a la “Comunicacion eficaz”, el 90,9%
del personal de la Municipalidad Distrital de Ilabaya considera que el nivel
de comunicacién e interaccion que perciben de los funcionarios de la
entidad es regular, y el 9,1% de los encuestados perciben que el nivel

bajo.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que los funcionarios buscan explicar el contenido y lo que se
espera de cada uno sobre las tareas a efectuar; siendo el aspecto con
menos puntuacién, el que busque ayudar a los demas a lograr precisar y

analizar sus propios problemas.
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Figura 6: Comunicacion eficaz

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestion”
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Tabla 8

Manejo de conflictos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Bajo 1 1,5 15 1,5
Regular 60 90,9 90,9 92,4
Alto 5 7,6 7,6 100,0

Total 66 100,0 100,0

Desviacion
N Media estandar

Evita hacer acusaciones 66 3,45 0,637

personales y atribuir motivos

de auto — beneficio a sus

compafieros de trabajo.

Insta a la interaccién de 66 3,27 0,775

ambas partes, al invitar al

cuestionado a expresar su

perspectiva y a hacer

preguntas.

Se caracteriza por escuchar 66 3,55 0,748

con detenimiento a las

partes, y buscar de forma

conjunta alguna alternativa

de solucion.

Muestra preocupacion e 66 2,79 0,886

interés genuinos, aunque no

esté de acuerdo.

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestién”
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Interpretacion:

Se observa en la tabla 8 y figura 7 que para el indicador “Manejo de
conflictos”, el 90,9% del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya
considera que el nivel de manejo de conflictos que perciben de los
funcionarios de la entidad es regular; el 7,6% percibe que el nivel de

manejo es alto; y el 1,5% lo percibe en un nivel bajo.

Cabe destacar que el aspecto que mas resalto en la percepcion del
personal de la Municipalidad Distrital de llabaya fue que los funcionarios si
buscan escuchar a ambas partes, analizar el problema y buscar
alternativas para afrontar la situacién; al contrario, resulta con menos
puntuacion, y es muy preocupante, la percepcion de los trabajadores en
torno a que los funcionarios de su Municipalidad no acatan o respetan los

acuerdos abordados en las situaciones de conflicto.
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Figura 7: Manejo de conflictos

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestiéon”
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Tabla 9

Negociacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Regular 60 90,9 90,9 90,9
Alto 6 91 9,1 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacion
N Media estandar
Se caracteriza por plantear 66 3,58 0,681
clara y explicitamente, cual
es el problema.
Se caracteriza por dar mas 66 2,73 0,869
de una solucion alternativa al
problema, en vez de
identificar solamente una
solucion obvia.
Se caracteriza por saber 66 3,18 0,677
negociar, basado en los
intereses de la entidad.
Se caracteriza por escuchar 66 2,85 0,707

las necesidades de la
poblacién, y buscar
alternativas viables a la

problemética existente.

FUENTE: Cuestionario “Habilidades de gestion”
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Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 8, se observa los resultados del indicador
denominado “Negociacion”, donde el 90,9% del personal de la
Municipalidad Distrital de llabaya considera que el nivel de negociacion
qgue perciben de los funcionarios de la entidad es regular, y el 9,1% que

es de nivel alto.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que los funcionarios plantean de forma clara las caracteristicas
de la situacion problematica; y al contrario el aspecto con menos
puntuacion, es aquel que refiere que los funcionarios deben buscar mas
opciones a los problemas abordados, lo que les permitird permita tener un

mayor panorama para tomar una decision.
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Figura 8: Negociacién

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestiéon”
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4.1.2 Andélisis general

Tabla 10

Habilidades de gestion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 62 93,9 93,9
Alto 4 6,1 100,0
Total 66 100,0
Desviacién
N Media estandar
Rol del liderazgo 66 2,9394 0,34824
conveniente
Empoderamiento 66 3,0227 0,37140
Promocion y el desarrollo del 66 2,6477 0,41365
personal
Comunicacion eficaz 66 2,9091 0,41749
Manejo de conflictos 66 3,2652 0,43163
Negociacion 66 3,0833 0,35984

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestién”

Interpretacion:

Segun la tabla 10 y la figura 9, muestra los resultados de habilidades de

gestion en la cual se tiene que el 93,9% del personal de la Municipalidad

Distrital de llabaya considera que el nivel de habilidades de gestién que
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perciben de los funcionarios de la entidad es regular, y el 6,1% perciben

gue es de nivel alto.

Cuando se efectua el analisis por indicadores, se tiene que el indicador
mas destacado es la habilidad de “Manejo de conflictos”, y los focalizados
a reforzar son “Promocién y desarrollo del personal” y “Comunicaciéon

eficaz”.
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Figura 9: Habilidades de gestion

Fuente: Cuestionario “Habilidades de gestion”
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4.2 RESULTADOS: ACTITUD LABORAL

4.2.1 Anélisis por indicador

Tabla 11

Actitud hacia los compafieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Negativa 1 15 15 15
Indiferente 37 56,1 56,1 57,6
Positiva 28 42,4 42,4 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacién
N Media estandar
Me gusta participar junto a 66 3,48 0,846
mis compafieros en otras
actividades fuera del trabajo.
Realmente existe un espiritu 66 3,67 0,709

de grupo entre nosotros.

La mayoria de los 66 3,97 0,944
comparfieros de trabajo son

muy amistosos.

Si tendria la oportunidad de 66 3,68 0,747
dejar la institucion lo sentiria

mMAs por sus comparieros.

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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Interpretacion:

Segun la tabla 11 y figura 10, los resultados encontrados se refieren al
indicador denominado “Actitud hacia los compaferos de trabajo”, donde el
56,1% del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya considera que
la actitud que los caracteriza hacia los demas comparieros de trabajo es
de indiferencia, el 42,4% considera que es positiva, y solamente el 1,5%

precisa que es negativa.

Al analizar por pregunta se pueden precisar que, el aspecto mas
destacado fue que el personal considera que la mayoria de los
comparieros de trabajo son muy amistosos; y al contrario el aspecto con
menos puntuacion es la percepcion de que existe poca interaccion con los

demas en horarios diferentes a las laborales.
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Figura 10: Actitud hacia los compafieros de trabajo

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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Tabla 12

Actitud hacia la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Indiferente 57 86,4 86,4 86,4
Positiva 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacion
N Media estandar
Me siento muy orgulloso de 66 3,47 0,808
pertenecer a esta
organizacion.
Realmente existe 66 3,79 0,691
identificacion con los
objetivos institucionales.
Me siento bien trabajando 66 3,56 0,558
para una entidad
emblematica en la region
Tacna.
En la organizacién se cuenta 66 3,05 0,666

con todas las facilidades
para desarrollar las

actividades encargadas.

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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Interpretacion:

Segun la tabla 12 y figura 11, los resultados encontrados se refieren al
indicador denominado “Actitud hacia la organizacion”, donde el 86,4% del
personal de la Municipalidad Distrital de llabaya considera que la actitud
de ellos a la organizacién es de indiferencia, mientras que el 13,6%

considera que es positiva.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que realmente existe identificacion con los objetivos
institucionales; siendo el aspecto con menos puntuacion, el que se
precisa que no se cuentan con todas las condiciones necesarias en el

area de trabajo para efectuar un trabajo mas eficiente.
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Figura 11: Actitud hacia la organizacion

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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Tabla 13

Actitud hacia el puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Indiferente 63 95,5 95,5 95,5
Positiva 3 4,5 4,5 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacion
N Media estandar
Con mucha frecuencia se 66 3,18 0,840
siente cbmodo con mi
puesto de trabajo.
Mayormente las tareas 66 3,35 0,595

encargadas se pueden

desarrollar, dadas las

condiciones favorables del

puesto de trabajo.

El trabajo desempefiado 66 3,15 0,881
esté acorde a mi formacion

profesional y/o técnica.

El trabajo desempefiado 66 3,44 0,659
esté acorde con mis

expectativas.

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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Interpretacion:

Segun la tabla 13 y figura 12, en cuanto a la “Actitud hacia el puesto de
trabajo”, el 95,5% del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya
considera que la actitud que los caracteriza hacia su puesto de trabajo es

de indiferencia, y el 4,5% considera que es positiva.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que las tareas que desarrolla cumplen con sus expectativas;
siendo el aspecto con menos puntuacion, el que se precisa que las
funciones afines al puesto de trabajo deberian estar mas acorde con su

formacion profesional y/o técnica.
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Figura 12: Actitud hacia el puesto de trabajo

FUENTE: Cuestionario “Actitud laboral”
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Tabla 14

Actitud hacia la direccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Negativa 6 9,1 9,1 9,1
Indiferente 60 90,9 90,9 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacion
N Media estandar
En la entidad se fomenta la 66 2,24 1,124
participacion de los
trabajadores en la toma de
decisiones.
Los funcionarios logran 66 3,24 0,658
motivarnos adecuadamente
para hacer las cosas.
Los funcionarios inspiran 66 3,55 0,964
mucha confianza.
Los funcionarios tienen 66 3,00 0,679

realmente determinada una

vision de futuro.

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”

Interpretacion:

Se observa en la tabla 14 y figura 13 los

resultados encontrados en torno

a la “actitud hacia la direccidon”, que el 90,9% del personal de la
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Municipalidad Distrital de Ilabaya considera que la actitud que los
caracteriza hacia los directivos es de indiferencia, y el 9,1% considera que

es negativa.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas destacado fue que el personal
considera que los funcionarios les inspiran confianza; y en sentido
contrario, el aspecto con menos puntuacion es que dentro de la entidad
no se fomenta la participacion frecuente del personal en el proceso de

toma de decisiones.

90



100

G0

Porcentaje

|9,09%|

T
MNegativa Inciiferente

Actitud hacia la direccion

Figura 13: Actitud hacia la direcciéon

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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4.2.2 Andélisis general

Tabla 15

Actitud laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Indiferente 63 95,5 95,5 95,5
Positiva 3 4,5 4,5 100,0
Total 66 100,0 100,0
Desviacién
N Media estandar
Actitud hacia los 66 3,7008 0,49850
comparieros de trabajo
Actitud hacia la organizacion 66 3,4659 0,34218
Actitud hacia el puesto de 66 3,2803 0,39104
trabajo
Actitud hacia la direccidn 66 3,0076 0,42736

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”

Interpretacion:
Segun la tabla 15 y figura 14, se tiene que el 95,5% del personal de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya considera que la actitud laboral que los

caracteriza es de indiferencia, y el 4,5% indica que es positiva.
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Cuando se efectia el analisis por indicadores, se tiene que el mas
destacado es la “Actitud hacia los comparieros”, y el focalizado a reforzar

es la “Actitud hacia la direcciéon”.
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Figura 14: Actitud laboral

Fuente: Cuestionario “Actitud laboral”
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4.3 CONTRASTE DE HIPOTESIS

Para el contraste de las hipotesis, se utilizd un coeficiente de
correlacion; para lo cual, Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan
que al desarrollar un trabajo de investigacién, si se utilizan variables
cuantitativas, debe probarse la normalidad de los datos que permita
discernir si se usa una prueba paramétrica 0 no; pero cuando son
variables cualitativas, se debe utilizar una prueba no paramétrica; y
puesto que en la presente investigacion, ambas variables con cualitativas,
se utilizé la prueba no paramétrica denominada coeficiente de correlacién

Rho de Spearman.

4.3.1 Contraste de las hipoétesis especificas
a) La primera hipétesis especifica es “Existe relacion directa entre las
habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral hacia los
compafieros de trabajo del personal de la Municipalidad Distrital de

llabaya”.

Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relaciéon entre las variables
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Correlaciones

Actitud hacia los
Habilidades | compaferos de
de gestion trabajo
Rho de Habilidades de Coeficiente de .
Spearman gestion correlacion 1,000 0,281
Sig. (bilateral) . 0,022
N 66 66
Actltud~haC|a los Coef|C|e_nlte de 0,281° 1,000
compafieros de correlacion
trabajo
Sig. (bilateral) 0,022
N 66 66

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se obtuvo un valor de r = 0,281 (valor p = 0,022), puesto que el
valor de p resulté ser inferior al 5% de significancia, ello implica que
existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario
y la actitud laboral hacia los compaferos de trabajo del personal de
la Municipalidad Distrital de llabaya, considerando un 95% de

confianza.

b) La segunda hipotesis especifica es “Existe relacion directa entre las
habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral hacia la

organizacién del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya”.
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Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relaciéon entre las variables

Correlaciones

Habilidades | Actitud hacia la
de gestion organizacion
Rho de Habilidades de Coeficiente de
Spearma gestion correlacion 1,000 0,263
n
Sig. (bilateral) 0,029
N 66 66
Actltuql ha_qa la Coef|C|e_r1te de 0,263 1,000
organizacion correlacion
Sig. (bilateral) 0,029
N 66 66

Se obtuvo un valor de r = 0,263 (valor p = 0,029), y puesto que el
valor de p resultd ser inferior al 5% de significancia, entonces se
puede afirmar que existe relacion directa entre las habilidades de
gestion del funcionario y la actitud laboral hacia la organizacion del
personal de la Municipalidad Distrital de Illabaya, considerando un

95% de confianza.

c) La tercera hipétesis especifica es “Existe relacion directa entre las

habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral hacia el
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puesto de trabajo del personal de la Municipalidad Distrital de

llabaya”.

Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relacion entre las variables

Correlaciones

Actitud hacia el
Habilidades puesto de
de gestion trabajo
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 -0,071
Spearman de gestion
Sig. (bilateral) . 0,570
N 66 66
Actitud hacia  Coeficiente de correlacion -0,071 1,000
el puesto de
trabajo Sig. (bilateral) 0,570
N 66 66

Se obtuvo un valor de r = - 0,071 (valor p = 0,570), puesto que el valor de
p resultd ser superior al 5% de significancia, se puede afirmar que no
existe relacion entre las habilidades de gestion del funcionario y la actitud
laboral hacia el puesto de trabajo del personal de la Municipalidad Distrital

de llabaya, considerando un 95% de confianza.
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d) La cuarta hipétesis especifica es “Existe relacion directa entre las
habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral hacia la

direccion del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya”.

Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relacion entre las variables

Correlaciones

Habilidades de | Actitud hacia la
gestiéon direccion

Rho de Habl_llldades de Coef|C|e_r1te de 1,000 0.352"
Spearman gestion correlacion

Sig. (bilateral) . 0,004

N 66 66

A.ctltuq,haua la Coef|C|e_n,te de 0.352" 1,000
direccion correlacion

Sig. (bilateral) 0,004
N 66 66

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

Se obtuvo un valor de r = 0,352 (valor p = 0,004), puesto que el valor de p
resultdé ser inferior al 5% de significancia, se puede afirmar que existe
relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y la actitud
laboral hacia la direccion del personal de la Municipalidad Distrital de

llabaya, considerando un 95% de confianza.
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4.3.2 Contraste de la hipotesis general
La hipotesis general precisa que “Existe relacion directa entre las
habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral del personal de

la Municipalidad Distrital de llabaya”.

Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relacion entre las variables

Correlaciones

Habilidades de
gestiéon Actitud laboral
Rho de Hablllde_lgles Coef|C|e_r1te de 1,000 0.320"
Spearman  de gestion correlacion
Sig. (bilateral) 0,009
N 66 66
Actitud Coef|C|e_n,te de 0.320" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,009
N 66 66

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

Se obtuvo un valor de r = 0,320 (valor p = 0,009), puesto que el valor de p
resultd ser inferior al 5% de significancia, entonces se puede afirmar que
existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y la
actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya,

considerando un 95% de confianza.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION

En base al analisis del comportamiento de la variable 1, se
encontrd que el 93,9% del personal de la entidad considera que el nivel
de habilidades de gestién que perciben de los funcionarios de la entidad
es regular; al efectuar el andlisis por indicadores, se tiene:

- Con respecto al indicador “Rol del liderazgo conveniente”, se
encontr6 que el 95,5% del personal considera que es de nivel
regular la influencia del lider en sus actividades laborales; siendo el
aspecto mas destacado el que los funcionarios llevan un detalle de
los aspectos que van desarrollando adecuadamente.

- Con respecto al indicador “Empoderamiento”, se encontro que el
97,0% del personal considera que es de nivel regular el aspecto de
dar poderes o delegar funciones que caracteriza a los funcionarios
de la entidad; siendo el aspecto mas destacado el que los
funcionarios si logran enfatizar con frecuencia la importancia de la

labor de cada uno en la consecucion de los objetivos de la entidad.



- Con respecto al indicador “Promocion y el desarrollo del personal”,
se encontré que el 71,2% del personal considera que el nivel
regular es en cuanto a la promocion e impulso al desarrollo de los
trabajadores que caracteriza a los funcionarios; siendo el aspecto
mas destacado el que los funcionarios buscan que es analizar las
competencias y habilidades del personal a su cargo antes de
precisar alguna responsabilidad especifica a cumplir.

- Con respecto al indicador “Comunicacion eficaz”, se encontré que
el 90,9% del personal considera que es de nivel regular la
comunicacion e interaccion que perciben de los funcionarios;
siendo el aspecto mas destacado el que los funcionarios buscan
explicar el contenido y lo que se espera de cada uno sobre las
tareas solicitadas.

- Con respecto al indicador “Manejo de conflictos”, se encontré que
el 90,9% del personal considera que es de nivel regular el manejo
de conflictos que perciben de los funcionarios de la entidad; siendo
el aspecto mas destacado el que los funcionarios buscan escuchar
a ambas partes, analizar el problema y buscar alternativas para
afrontar la situacion.

- Con respecto al indicador “Negociacion”, se encontré que el 90,9%

del personal considera que es de nivel regular la calidad de
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negociador que caracteriza a los funcionarios de la entidad; siendo
el aspecto mas destacado el que los funcionarios plantean de

forma clara las caracteristicas de la situacion problematica.

En base al analisis del comportamiento de la variable 2, se

encontré que el 95,5% del personal de la entidad considera que la actitud

laboral que los caracteriza es de indiferencia; al efectuar el analisis por

indicadores, se tiene:

Respecto al indicador “Actitud hacia los comparneros de trabajo”, se
encontré que el 56,1% del personal considera que la actitud que los
caracteriza hacia los demas compafieros de trabajo es de
indiferencia; siendo el aspecto mas destacado es que el personal
considera que la mayoria de los compafieros de trabajo son muy
amistosos.

En relacion al indicador “Actitud hacia la organizacion”, se
encontré que el 86,4% del personal considera que la actitud que los
caracteriza hacia la entidad es de indiferencia; siendo el aspecto
mas destacado el que el personal considera que realmente existe
identificacion con los objetivos institucionales.

Con respecto al indicador “Actitud hacia el puesto de trabajo”, se

encontré que el 95,5% del personal considera que la actitud que los
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caracteriza hacia su puesto de trabajo es de indiferencia; siendo el
aspecto mas destacado el que el personal considera que las tareas
gue desarrolla cumplen con sus expectativas.

- Con respecto al indicador “Actitud hacia la direccion”, se encontré
qgue el 90,9% del personal considera que la actitud que los
caracteriza hacia los directivos es de indiferencia; siendo el aspecto
mas destacado el que el personal considera que los funcionarios

les inspiran confianza.

Los resultados de la presente investigaciéon discrepan de los
encontrados por Pereda, F. Gonzales F. (2014), puesto que en su trabajo
“Las habilidades directivas como ventaja competitiva. El caso del sector
publico de la provincia de Coérdoba (Espafia)”; logran concluir, que la
percepcion de las habilidades personales y directivas de los funcionarios,
la mayoria de los empleados precisan que es de valoracién satisfactoria o
muy satisfactoria; en cambio lo encontrado sefala que, principalmente es
de nivel regular la percepcion que caracteriza al personal con respecto a

las habilidades de gestion de los funcionarios de la municipalidad.
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CONCLUSIONES

Primera

Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y la
actitud laboral del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya; siendo
el mas destacado, la habilidad de “Manejo de conflictos”, y los focalizados
a reforzar son “Promocién y desarrollo del personal” y “Comunicaciéon

eficaz”.

Segunda

Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y la
actitud laboral hacia los comparfieros de trabajo del personal de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya; siendo el aspecto mas destacado aquel
en el que, el personal considera que la mayoria de los compafieros de

trabajo son muy amistosos.

Tercera
Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y la
actitud laboral hacia la organizacion del personal de la Municipalidad

Distrital de llabaya; siendo el aspecto mas destacado, que el personal



considera que realmente existe identificacion con los objetivos

institucionales.

Cuarta
No existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y
la actitud laboral hacia el puesto de trabajo del personal de la

Municipalidad Distrital de Illabaya

Quinta

Existe relacion directa entre las habilidades de gestion del funcionario y la
actitud laboral hacia la direccion del personal de la Municipalidad Distrital
de llabaya; siendo el aspecto mas destacado, que el personal considera

que los funcionarios les inspiran confianza.
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RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de llabaya,

desarrollar un programa que promueva la efectividad gerencial, para

mejorar sus habilidades de gestion, que considere los siguientes

aspectos:

Desarrollar un reconocimiento sobre los niveles actuales de la
efectividad en la gestibn encargada que permita establecer los
objetivos para su mejora.

Promover una integracion socio-técnica de cada equipo de trabajo
por direccion y/u oficina; que permita afrontar los conflictos en la
relacién superior-subordinado, en la relacién colega-colega, en la
relacion funcionario-organizacion, la relacion funcionario-equipo
gerencial o en la relacion funcionario-puesto.

Analizar las fuerzas restrictivas que se oponen a la efectividad en el
trabajo del funcionario, en un clima de apertura total y de relacion
de ayuda, que permita que el funcionario pueda expresar las
practicas de la organizacion que inhiben su desempefio, asi como
cudles son las deficiencias del superior que limitan su efectividad.,

donde el funcionario propone los objetivos que piensa alcanzar en



el corto y mediano plazo, y acepta que, a partir de ese momento,
su efectividad gerencial sea evaluada en funciéon directa del logro

de los objetivos acordados.

Segunda

Se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de llabaya
que, con la finalidad de mejorar la actitud del personal hacia los demas
comparfieros de trabajo, e impulse actividades donde se genere un
elevado nivel de interaccion con los demas, en horarios diferentes a los

laborales.

Tercera

Se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de llabaya
para mejorar la actitud del personal hacia la organizacién, implementen e
inviertan en mejorar las condiciones de las areas de trabajo,
principalmente en ambientacién, equipamiento y materiales de escritorio y

aspectos de seguridad e higiene industrial.

Cuarta

Se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de llabaya

gue con la finalidad de mejorar la actitud del personal hacia el puesto de
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trabajo, se debe priorizar la mejora de la asignacion de los puestos de
trabajo de acuerdo a la formacion profesional y/o técnica de cada uno de
los trabajadores, que permita mejorar la eficiencia laboral e impulsar la

meritocracia.

Quinta

Se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de llabaya
para mejorar la actitud del personal hacia la direccion, se debe priorizar y
fomentar la participacion frecuente del personal en el proceso de toma de
decisiones, lo cual generara el aporte critico y constructivo a los procesos

y servicios que se brindan a la poblacion
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ANEXO 1

CUESTIONARIO “HABILIDAD DE GESTION”

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Municipalidad Distrital de llabaya, se esta
desarrollando nuestro trabajo de investigacién para obtener el grado de Magister; es por
ello, que le solicitamos responder las siguientes preguntas, con la finalidad conocer la
percepcion que lo caracteriza sobre las habilidades de gestion de su jefe. Responda a
las siguientes afirmaciones usando la escala de evaluacion indicada. Por favor evalte su
conducta como es, no como a usted le gustaria que fuera. Sea realista; este instrumento
esta disefado para ayudarle a adaptar su aprendizaje a sus necesidades especificas.

A = Muy en desacuerdo / nunca; B = En desacuerdo / casi hunca; C = Indiferente / a
veces; D = De acuerdo / Casi siempre; E = Muy de acuerdo / siempre

Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:
Area:
N° PREGUNTAS A B C D | E

ROL DE LIDERAZGO CONVENIENTE

Se caracteriza por enfatizar un propdsito mas alto asociado con el

1 . ;
trabajo que realiza.

2 Lleva un reg_istro de las cosas que van bien y de las que es
necesario mejorar.
Frecuentemente da retroalimentacion positiva al personal.

4 Se caracteriza por su esfuerzo para impulsar un desempefio
adecuado del personal a su cargo.

EMPODERAMIENTO

5 Se caracteriza por ayudar al personal a sentirse competente en su
trabajo, cuando reconoce y celebra el logro de metas.

6 Se caracteriza por dar retroalimentacion y apoyo de forma
sistematica.

7 Da toda la informacion que el personal requiere para lograr sus
tareas.

8 Enfatiza el impacto para la entidad, de la importancia de su labor.

PROMOCION Y EL DESARROLLO DEL PERSONAL

Se caracteriza por analizar las potencialidades del personal antes

9 -
de encargar tareas especificas.

10 Se c_ara_cteriza por consult_ar con frecuencia sobre las
capacitaciones desarrolladas Gltimamente.

11 Busca dar opcién a mayores responsabilidades al personal que
demuestra su competencia.

12 Impulsa que el area administrativa competente busque desarrollar

actividades para fortalecer las capacidades del personal.

COMUNICACION EFICAZ

13 | Ayuda a los demas a reconocer y definir sus propios problemas.

14 Logra trasmitir lo que la entidad espera de cada uno respecto a las
tareas encargadas.

Cuando da retroalimentacion a los demas, evita referirse a
caracteristicas personales y, en vez de ello, se concentra en

15
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No

PREGUNTAS

problemas o soluciones.

Existe una comunicaciébn constante con cada uno de los

16 colaboradores de la oficina.
MANEJO DE CONFLICTOS

17 Evita hacer acusaciones personales y atribuir motivos de auto —
beneficio a sus compafieros de trabajo.

18 Insta a la interaccion de ambas partes, al invitar al cuestionado a
expresar su perspectiva y a hacer preguntas.

19 Se caracteriza por escuchar con detenimiento a las partes, y
buscar de forma conjunta alguna alternativa de solucién.

20 Muestra preocupacion e interés genuinos, aungque no esté de
acuerdo.

NEGOCIACION

21 Se caracteriza por plantear clara y explicitamente, cuél es el
problema.

29 Se caracteriza por mas de una solucion alternativa al problema, en
vez de identificar solamente una solucién obvia.

23 Se caracteriza por saber negociar, basado en los intereses de la
entidad.

2 Se caracteriza por escuchar las necesidades de la poblacion, y

buscar alternativas viables a la problematica existente.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2

CUESTIONARIO “ACTITUD LABORAL”

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Municipalidad Distrital de llabaya, se esta
desarrollando nuestro trabajo de investigacion para obtener el grado de Magister; es por
ello, que le solicitamos responder las siguientes preguntas, con la finalidad de identificar
las caracteristicas de su actitud laboral. Responda a las siguientes afirmaciones usando
la escala de evaluacion indicada. Por favor evalle su conducta como es, no como a
usted le gustaria que fuera. Sea realista; este instrumento esta disefiado para ayudarle a
adaptar su aprendizaje a sus necesidades especificas.

A = Muy en desacuerdo / nunca; B = En desacuerdo / casi hunca; C = Indiferente / a
veces; D = De acuerdo / Casi siempre; E = Muy de acuerdo / siempre

Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:
Area:
N° PREGUNTAS A B C D | E

ACTITUD HACIA LOS COMPANEROS DE TRABAJO

Me gusta participar junto a mis comparfieros en otras actividades
fuera del trabajo.

Realmente existe un espiritu de grupo entre nosotros.

La mayoria de los compafieros de trabajo son muy amistosos.

A |w|N| R

Si tendria la oportunidad de dejar la instituciéon lo sentiria mas por
sus comparieros.

ACTITUD HACIA LA ORGANIZACION

o

Me siento muy orgulloso de pertenecer a esta organizacion.

6 Realmente existe identificacion con los objetivos institucionales.

Me siento bien trabajando para una entidad emblemética en la
region Tacna.

En la organizacion se cuenta con todas las facilidades para
desarrollar las actividades encargadas.

ACTITUD HACIA EL PUESTO DE TRABAJO

9 Con mucha frecuencia se siente comodo con mi puesto de trabajo.

10 Mayormente las tareas encargadas se pueden desarrollar, dadas las
condiciones favorables del puesto de trabajo.

El trabajo desempefiado es acorde a mi formacion profesional y/o

11 P
técnica.

12 | El trabajo desempefiado esta acorde con mis expectativas.

ACTITUD HACIA LA DIRECCION

En la entidad se fomenta la participacién de los trabajadores en la

13 toma de decisiones.

Los funcionarios logran motivarnos adecuadamente para hacer las
cosas.

14

15 | Los funcionarios inspiran mucha confianza.

16 | Los funcionarios tienen realmente determinada una visién de futuro.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3
VALIDACION DE INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO DE HABILIDADES DE GESTION

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Az6car Prado, Rafael Enrique

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario sobre “Habilidades de
gestion”.

1.4. Autor del Instrumento: Omar Hidalgo Aguilar

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD | Estd expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance de X
la ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACI Existe una organizacion X

ON légica.

5.SUFICIENCIA | Comprende los aspectos X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONAL | Adecuado para valorar
IDAD aspectos de las X
estrategias cientificas.

7.CONSISTENCI | Basado en aspecto

A tedrico-cientifico. X
8.COHERENCIA | Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.
9.METODOLOG | La estrategia responde
A al propésito del X

diagnéstico.

[1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 88%
Lugar y fecha: Tacna, 08/09/2016

Firma del Experto Informante
Dr. Rafael Azécar Prado
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

CUESTIONARIO DE ACTITUD LABORAL

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Azécar Prado, Rafael Enrique

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre “Actitud

Laboral”.

1.4. Autor del Instrumento: Omar Hidalgo Aguilar
Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
légica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

. . X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALID Adecuado para valorar

AD aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propdsito del diagndstico.

[1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%
Lugar y fecha: Tacna, 08/09/2016
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Firma del Experto Informante

Dr. Rafael Azécar Prado




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

CUESTIONARIO DE HABILIDADES DE GESTION

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mendoza Salas, Ricardo Leonidas
1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Latinoamericana CIMA

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre “Habilidades de

gestion”.

1.4. Autor del Instrumento: Omar Hidalgo Aguilar

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% Buena 81-100%
61-80%

1.CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en
conductas X
observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de X
la ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION | Existe una X
organizacion logica.

5.SUFICIENCIA Comprende los
aspectos en cantidad y X
calidad

6.INTENCIONALID | Adecuado para valorar

AD aspectos de las X
estrategias cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto X
tedrico-cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde
al propésito del X

diagnéstico.

I1. OPINION DE APLICABILIDAD: Bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, 12/09/2016
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO DE ACTITUD LABORAL

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mendoza Salas, Ricardo Leonidas

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre “Actitud

Laboral”.

1.4. Autor del Instrumento: Omar Hidalgo Aguilar

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION | Existe una organizacién X
l6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

. . X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALI Adecuado para valorar

DAD aspectos de las X
estrategias cientificas.

7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto X
tedrico-cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA | La estrategia responde al X

propdsito del diagndstico.

[1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%
Lugar y fecha: Tacna, 08/09/2016
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

CUESTIONARIO DE HABILIDADES DE GESTION

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Yupanqui Choque, Elisban Dante
1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Latinoamericana CIMA

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre “Habilidades de

gestion”.

1.4. Autor del Instrumento: Omar Hidalgo Aguilar

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de X
la ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
l6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los
aspectos en cantidad y X
calidad

6.INTENCIONALID | Adecuado para valorar

AD aspectos de las X
estrategias cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto X
tedrico-cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde
al propdsito del X

diagnéstico.

[1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Bueno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%
Lugar y fecha: Tacna, 10/09/2016
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO DE ACTITUD LABORAL

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Yupanqui Choque, Elisban Dante

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre “Actitud
Laboral”.

1.4. Autor del Instrumento: Omar Hidalgo Aguilar

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X

ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion

‘o X

légica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X
en cantidad y calidad

6.INTENCIONALID Adecuado para valorar

AD aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propdsito del diagndstico.

[1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%
Lugar y fecha: Tacna, 08/09/2016

(s

Firma del Experto Informante

Mgr. Elisban Yupanqui Choque
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ANEXO 4
CARTA SOBRE EL TRABAJO DE CAMPO

llabaya, 27 de diciembre del 2016

Ing. Omar Julinho Hidalgo Aguilar

ASLNTO: Trabajo de campo de tesis de posgrado

Me es grato saludarlo, en base a la solicitud efectuada para aplicar algunos instrumentos
de investigacion en la Municipalidad Distrital de llabaya — Tacna referida a la tesis titulada
"HABILIDADES DE GESTION ¥ ACTITUD LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE ILABAYA, ANO 2016, para obtener el grado de Magister en Gestidn Empresarial;

preciso que coording internamente para que se dieran las facilidades respectivas para hacer el

trabajo de campo, el cual se desarrolld en el mes de septiembre 2016.

Es lo puedo informar, para los fines que Ud. considere pertinente,

Atte
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ANEXO 5
REPORTE DE FIABILIDAD — ALPHA DE CRONBACH

VARIABLE “HABILIDADES DE GESTION”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,704 24

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Alfa de
Preguntas escala si el escala si el Correlacion total | Cronbach si el
g elemento se ha | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Se caracteriza por enfatlzar un propdsito mas 67,00 31,857 _015 722
alto asociado con el trabajo que realiza.
Lleva un registro de las cosas que van bieny 66.47 30,695 259 ,695
de las que es necesario mejorar.
Fre(_:l_Jentemente da retroalimentacion 67,67 23.381 649 639
positiva al personal.
Se caracteriza por su esfuerzo para impulsar
un desempefio adecuado del personal a su 66,67 31,667 ,123 , 703
cargo.
Se caracteriza por ayudar al personal a
sentirse competente en su trabajo, cuando 67,00 29,429 ,370 ,685
reconoce y celebra el logro de metas.
Se caracteriza por dar retroalimentacion y 67,27 30,495 217 697
apoyo de forma sistematica.
Da t(_)da la informacién que el personal 67,27 34.781 - 439 736
requiere para lograr sus tareas.
_Enfatlza e_I impacto para la entidad, de la 66.33 32,524 _079 724
importancia de su labor.
Se caracteriza por analizar las
potencialidades del personal antes de 66,53 29,695 ,347 ,687
encargar tareas especificas.
Se caracteriza por consultar con frecuencia
sobre las capacitaciones desarrolladas 68,00 30,000 ,285 ,692
ultimamente.
Busca dar opcién a mayores
responsabilidades al personal que demuestra 66,93 29,352 421 ,682
Su competencia.
Impulsa que el area administrativa
competente busque desarrollar actividades 67,67 32,238 ,000 , 709
para fortalecer las capacidades del personal.
Ayuo]a a los demas a reconocer y definir sus 68,00 29.143 414 682
propios problemas.
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Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Alfa de
Presuntas escala si el escala si el Correlacion total | Cronbach si el
g elemento se ha | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Logra trasmitir lo que la entidad espera de 66,93 29,638 297 691
cada uno respecto a las tareas encargadas.
Cuando da retroalimentacion a los demas,
evita referirse a caracteristicas personales 'y, 67,07 28,352 500 673
en vez de ello, se concentra en problemas o
soluciones.
Existe una comunicacion constante con cada
uno de los colaboradores de la oficina. 66,53 30,695 148 704
Evita hacer acusaciones personales y atribuir
motivos de auto — beneficio a sus 66,27 30,352 322 ,691
compafieros de trabajo.
Insta a la interaccion de ambas partes, al
invitar al cuestionado a expresar su 66,20 30,029 ,401 ,686
perspectiva y a hacer preguntas.
Se caracteriza por escuchar con
detenimiento a las partes, y buscar de forma 66,20 29,457 ,384 ,684
conjunta alguna alternativa de solucion.
Muestra preocupacion e interés genuinos, 67.40 28,971 ,440 ,679
aungue no esté de acuerdo.
Se c,a_racterlza por,plantear claray 66,20 32171 000 710
explicitamente, cudl es el problema.
Se caracteriza por méas de una solucion
alternativa al problema, en vez de identificar 67,40 25,686 521 ,662
solamente una solucién obvia.
Se paracterlza por saper negociar, basado en 66.53 28081 607 673
los intereses de la entidad.
Se caracteriza por escuchar las necesidades
de la poblacion, y buscar alternativas viables 67,40 33,971 -,304 , 729
a la problematica existente.
VARIABLE “ACTITUD LABORAL”
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,718 16
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Alfa de
Presuntas escala si el escala si el Correlacion total | Cronbach si el
g elemento se ha | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Me gusta participar junto a mis compafieros 49.86 19,055 544 677
en otras actividades fuera del trabajo.
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Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Alfa de
Presuntas escala si el escala si el Correlacion total | Cronbach si el
g elemento se ha | elemento se ha de elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Realmente existe un espiritu de grupo entre 4971 17,297 803 641
Nosotros.
La mayoria c_ie los compafieros de trabajo 49.64 18,863 418 691
SON muy amistosos.
Si tendria la oportunidad de dejar la
institucion lo sentiria mas por sus 50,29 21,143 ,387 , 701
comparfieros.
Me siento r_nuy_grgulloso de pertenecer a 50.14 20,593 272 709
esta organizacion.
Re_alr_nent_e e>_<|ste_3 identificacion con los 49,57 19,956 559 683
objetivos institucionales.
Me siento bien trabajando para una entidad
emblematica en la regién Tacna. 49.93 19,764 ,509 684
En la organizacién se cuenta con todas las
facilidades para desarrollar las actividades 50,43 22,418 ,141 717
encargadas.
CQT‘I mucha frecuenma se siente comodo con 50.79 21566 111 729
mi puesto de trabajo.
Mayormente las tareas encargadas se
pueden desarrollar, dadas las condiciones 50,07 20,533 ,352 ,700
favorables del puesto de trabajo.
El trabajo desempefiado es acorde a mi 50.14 24,503 - 284 768
formacion profesional y/o técnica.
El trabaJ(_) desempefiado esté acorde con mis 50.29 22220 042 733
expectativas.
En la entidad se fomenta la participacion de 5157 19,187 569 676
los trabajadores en la toma de decisiones.
Los funcionarios logran motivarnos 5043 21,495 179 718
adecuadamente para hacer las cosas.
Los funcionarios inspiran mucha confianza. 50,14 18,440 ,620 ,667
Los funcionarios tienen realmente 5057 22.879 -029 733

determinada una vision de futuro.
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