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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion de tesis, tuvo su inicio en la
interrogante: En qué medida la gestion directiva, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del
Gobierno Regional de Tacna, durante el ailo 2017 — 2018. El objetivo del estudio,
fue determinar si la gestion directiva, se relaciona con la cultura organizacional
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna. El tipo de investigacion fue béasico, de disefio no
experimental y de cardcter descriptivo correlacional. La poblacién y muestra
estuvo conformado por 54 trabajadores administrativo y servidores publicos de
las areas y oficinas de la Direccién regional de trabajo y promocion de empleo
de Tacna. Se efectudé por muestreo no probabilistico. Las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios estructurados, para las
variables de estudio. Los resultados obtenidos indican que a través del
procesamiento estadistico realizado, ha logrado demostrar que la gestion
directiva, se relaciona directa y significativamente con la cultura organizacional
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018. Dado que se obtuvo una prueba
estadistica de Rho de Spearman de = 0,602 puntos y con un nivel de significancia
bilateral de 0,000 puntos menor a 0,05; lo cual indica que la correlaciéon entre las
variables, es buena y positivamente favorable. El 48,1% de los trabajadores
indican que existe una moderada gestion directiva; y el 64,8 % de los servidores
publicos y trabajadores indican que existe una moderada cultura organizacional

en la institucion.

Palabras clave: Cultura organizacional, directivos, gestion directiva, servidores

publicos, trabajadores y habilidades.
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ABSTRACT

This thesis research work, began in the question: To what extent the
management management, is related to the organizational culture of the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of the Regional
Government of Tacna, during the year 2017 - 2018 The objective of the study
was to determine if the management management is related to the organizational
culture of the Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of the
Regional Government of Tacna. The type of research was basic, and of a non-
experimental, transactional, and correlational descriptive nature. The population
and sample consisted of 54 administrative workers and public servants of the
areas and offices of the Regional Directorate of Labor and Employment
Promotion of Tacna. It was performed by non-probabilistic sampling. The data
collection techniques and instruments used two structured questionnaires, for the
study variables. The results obtained indicate that through the statistical
processing carried out, it has been able to demonstrate that the directive
management is directly and significantly related to the organizational culture of
the Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of the Regional
Government of Tacna, during 2017 - 2018. Given that a statistical test of
Spearman'’s Rho of = 0,602 points was obtained and with a bilateral significance
level of 0,000 points less than 0,05; which indicates that the correlation between
the variables is good and positively favorable. 48, 1% of workers indicate that
there is a moderate management management; and 64,8% of public servants
and workers indicate that there is a moderate organizational culture in the

institution.

Keywords: Organizational culture, managers, management, public servants,

workers and skKills.
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INTRODUCCION

La gestidn directiva constituye todos aquellos espacios de tiempo definidos
por el director de la entidad, para crear y formar las estrategias, dirigidas a
prevenir y organizar, el conjunto de conocimientos, cualidades, experiencias y
habilidades que individual y colectivamente posee su personal, para hacerlas
pasar por una serie de estados, cada uno mas perfecto que el anterior y darles
las fuerza necesaria para alcanzar su razon de ser (mision) y traducir en realidad

su imagen mental futura (vision).

En relacion a las habilidades gerenciales representan una combinacion
dindmica de conocimiento, comprension, capacidades y habilidades. Las
habilidades gerenciales determinan el éxito organizacional, por lo que contribuye
a una adecuada cultura organizacional, que permite a los integrantes de la

organizacién, ciertas conductas e inhibe otras.

Por tanto, el desarrollo de la presente trabajo de investigacion denominado
“Analisis de la gestion directiva y la cultura organizacional de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna, durante el ailo 2017 — 2018”. En esta investigacién se analiza el caso
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en la que se ha podido percibir que los directivos y
funcionarios de las diferentes unidades de gestién, aplican sus habilidad y
capacidades de gestion de forma regular y con algunas deficiencias en la
aplicacion de habilidad estratégica, decisoria, relaciones interpersonales y en
habilidades técnico-administrativas en la entidad, asi como también estos
aspectos en el estudio, repercuten en el desarrollo de la cultura organizacional

de la institucion.

Por consiguiente el trabajo de tesis desarrollado, esta estructurado en 6

capitulos:



En el Capitulo I, se realiza el planteamiento del problema, en la que se
describe el problema de estudio, se especifica el interrogante del problema
general y sus problemas especificos. Asi mismo, se presenta la justificacion e
importancia, alcances y limitaciones, objetivos y se formula las hipétesis de

estudio.

En Capitulo Il, Se trata sobre marco tedrico cientifico, teniendo en cuenta
los antecedentes del estudio, bases teoricas como las variables de gestion
directiva y la cultura organizacional, y finalmente la definicion de términos

basicos.

En el capitulo Ill, se enfoca sobre el marco metodoldgico, a que se
especifica el tipo y disefio de investigacion, poblacibn y muestra,
operacionalizaciébn de variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, procesamiento y analisis de datos.

En relacion al Capitulo 1V, se desarrolla el marco filoséfico; haciendo un
andlisis critico sobre las variables de estudio.

En el Capitulo V, se desarrolla los Resultados; teniendo en cuanta los
puntos de analisis como: el analisis de fiabilidad del cuestionario gestion directiva
y cultura organizacional, presentacion y analisis de resultados, verificacion y

contrastacion de las hipétesis.

En el Capitulo VI, se puntualiza la discusion, relacionados al analisis de los

resultados de las variables de estudio.

Finalmente se presenta las conclusiones, recomendaciones y las
referencias bibliograficas utilizadas para la fundamentacion de la base teorica de

las variables de estudio.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.1.1. Antecedentes del problema

En el ambito internacional nos da a conocer que segun Cassasus (2000)
muestra un enfoque de la gestion focalizada en la movilizacién de recurso,
definiendo esta como una capacidad de generar una relacion adecuada entre la
estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente, y los
objetivos superiores de la organizacion considerada; lo que da entender el autor,
es que la gestion es la capacidad de articular los recursos de que se dispone de

manera eficiente para lograr lo que se desea alcanzar.

Por su parte Alvarez (2007) conceptualiza la gestion como el proceso
abanderado en las actividades de las personas de la institucién en la busqueda

de la calidad de lo que ofrece.

Al respecto considero que la gestién directiva establece todos aquellos
espacios de tiempo definidos (periodos) por el director o gerente, para crear y
formar las estrategias, dirigidas a prevenir y organizar a los miembros de la
organizacion, el conjunto de conocimientos, cualidades, experiencias y
habilidades individuales y colectivamente que posee su personal, para hacerlas
pasar por una serie de estados, cada uno mas perfecto que el anterior
(desarrollar) y darles las fuerza necesaria (fortalecer) para alcanzar su razon de

ser (misidn) y convertir en realidad su imagen mental futura (vision).

En el contexto nacional segun Ventura (2012) manifiesta que las

percepciones de satisfaccion laboral de los directivos se manifiestan inicialmente



de forma intrinseca estimuladas por el puesto en cuanto asumen el cargo. Estas
percepciones, tienen que ver con las oportunidades que tienen para asumir retos

y aprender competencias de gestion directiva.

1.1.2. Problematica de la investigacién

En el analisis del contexto regional se observa que la gran mayoria de
instituciones publicas del sector publico de la Regién Tacna, no trabajan los ejes
de cultura organizacional, como punto de inicio del desarrollo de su gestion, es
por ello el notorio trabajo mecanizado que se transluce a lo largo del historial de
la gestion publica en la Region de Tacna, con gestores publicos que no han
interiorizado la importancia que tiene una buena comunicacion interna y cultura

organizacional para el logro de objetivos, en la direccion de lo publico.

En el caso de las Direcciones Regionales del Gobierno Regional de
Tacna, los integrantes de la organizacion no desarrollan en gran medida sus
labores con armonia, y en un contexto de confianza, sentido de pertenencia, y a
veces no tienen las suficientes habilidades sociales tanto los trabajadores

administrativos como sus supervisores (directivos).

Al respecto, se ha observado que existe poca confianza tanto en las
relaciones interpersonales como entre los integrantes del equipo, lo cual no
puede reforzar su emocion de seguridad y autoestima en los trabajadores de la
entidad. Los integrantes de la organizacion actuan inadecuadamente de acuerdo
a los valores interiorizados, lineamientos y espiritu organizacional. Por tanto, es

necesario puntualizar algunas deficiencias tales como:

Los directivos y sub-directores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, no desarrollan
adecuadamente las habilidades estratégicas, habilidad decisoria, habilidad
interpersonal y habilidad técnico-administrativo en coordinacion con todas las

areas, como gerencia general, tesoreria, contabilidad, abastecimiento, recursos



humanos, etc. Asimismo, los funcionarios jefes de las distintas areas operativas
no aplican una adecuada comunicacién, pues no proveen éptimamente de
herramientas de gestion actualizados ni medios necesarios en su debida
oportunidad a los trabajadores administrativos de las direcciones regionales, por
lo que ellos no pueden desarrollar un buen trabajo en equipo. Cambio o rotacion
de personal, que no permite la continuidad en el desarrollo del manejo,

aprendizaje y fortalecimiento del sistema.

Ademas también, los directivos de las instituciones en menciona asumen
riesgos y responsabilidades medianamente, cuando la institucion tiene una
contingencia en la que no se puede resolver el problema. Todo ello trae como

secuela que no haya una adecuada cultura organizacional.

Asimismo, los directivos de la institucion trabajan regularmente en
orientacion hacia las personas, no se promueven el trabajo en equipo, por lo que
no desarrollan su labor en forma eficiente. Al respecto es necesario aclarar que
los trabajadores de la organizacion se sienten preocupados permanentemente
porque no tienen estabilidad laboral. De continuar con los problemas
mencionados; las referidas Direcciones Regionales del Gobierno Regional, no
podra mejorar la calidad del servicio publico, por lo que corren el riesgo de

generar una negativa imagen institucional.

Es por ello que considerado que tiene la gran importancia de realizar un
analisis sobre la gestion directiva y cultura organizacional, con la finalidad de
establecer la relacion que existe entre estas dos variables de estudio, y con
desarrollo del trabajo de investigacion, se podra plantear alternativas y
establecer estrategias que lleven un buen cumplimiento de las politicas publicas

de calidad en una institucioén.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

A continuacion se formulan las siguientes interrogantes de investigacion:



1.2.1. Problema general:
¢En qué medida la gestion directiva se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 20187

1.2.2. Problemas especificos:
a) ¢De qué manera la habilidad estratégica, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018?

b) ¢De qué manera la habilidad decisoria, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018?

c) ¢De qué manera la habilidad interpersonal, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018?

d) ¢De qué manera la habilidad técnica — administrativa, se relaciona con la
cultura organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 20187

1.3. Justificacion e importancia

El desarrollo de la presente investigacion se justifica bajo los siguientes
criterios: Conveniencia ya que permitira analizar la relacién que existe entre la
gestion directiva y el cultura organizacional en la Direccién Regional de Trabajo
y Promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna, mediante el empleo
del método cientifico se va describir como se viene desarrollando la gestion

directiva.

El valor tedrico de la investigacion se sustenta en la indagacion,

recopilacion, sistematizacion y organizacion de la informacion correspondiente a



las variables de estudio, la misma que tiene fundamento humanistico, cientifico
y técnico a la investigacion, con lo cual se llena un vacio en conocimiento en los

sujetos involucrados en la investigacion.

Su utilidad metodoldgica se fundamenta en que la investigacion contribuira
en la operacionalizacion de las variables; gestion directiva y cultura
organizacional; el disefio propuesto permitira la descripcién de la variable de
estudio, y por consiguiente la investigacion se constituira como antecedente para

futuros trabajos de investigacion.

Con respecto a la implicancia social, los beneficiados seran las unidades
de analisis muestral en este caso los trabajadores administrativo y usuarios de
las Direcciones Regionales del Gobierno Regional de Tacna; ya que la
descripcion de la gestion directiva va permitir evidenciar las fortalezas y

debilidades de la mencionada gestion.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance es el ambito de la gestion directiva y cultura organizacional de
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional
de Tacna, en el periodo 2017 - 2018

Una de las limitaciones encontradas esta relacionadas a la poca disposicion
de tiempo de sus horarios laborales de los funcionarios y trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

Tacna, fue una leve dificultad en nuestro estudio realizado.

1.5. OBJETIVOS
1.5.1. Objetivo general:

Determinar si la gestion directiva, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.



1.5.2. Objetivo especificos:

a)

b)

d)

1.6.

Determinar si la habilidad estratégica, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

Establecer si la habilidad decisoria, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

Determinar si la habilidad interpersonal, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.
Analizar si la habilidad técnica — administrativa, se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

HIPOTESIS

1.6.1. Hipotesis general:

La Gestion directiva se relaciona significativamente con la cultura

organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

1.6.2. Hipotesis especificos:

a)

La habilidad estratégica, se relaciona con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.



b)

d)

La habilidad decisoria, se relaciona con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

La habilidad interpersonal, se relaciona con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

La habilidad técnica — administrativa, se relaciona en la cultura
organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Se ha encontrado trabajos de investigacion y/o tesis relacionadas al
presente problema planteado y que se relacionan directamente con las variables

de estudio.

A nivel internacionales

Segun Ferro & Garcia (2011). Desarrollaron el trabajo de investigacion
denominado, “La transformacién de la gestidon directiva en una institucién
educativa de basica y media: un estudio de caso”. Javeriana- Bogota. La
poblacién fue todas las personas la institucion educativa colegio campestre “El
Himalaya” de Fusagasuga, muestra: 13 personas que tienen o han tenido
relacion directa con la institucion educativa colegio campestre “El Himalaya” de
Fusagasuga. Tipo de investigacion cualitativa. Disefio de investigacion
correlacional. Instrumento 4 entrevistas semiestructuradas (una para los
estudiantes, para los ex alumnos de la institucion, para los profesores y otra para
los padres de familia). Entre sus principales conclusiones sefialé que la gestion
directiva fue influenciada de manera positiva, mostrando el perfil del directivo,
como lider, una persona respetuosa, receptiva y dispuesta al cambio en beneficio
de la institucion y la metodologia del modelo de excelencia. Este perfil de
directivo ya se venia cumpliendo en la institucion antes de optar por el modelo,
es decir, para la comunidad educativa no obtuvo gran relevancia la implantacién
y mucho menos para los directivos, su efecto real vendria a ser la confirmacién
de su capacidad para dirigir. Dentro de los tipos de administracion no se llegoé a
ningun hallazgo debido posiblemente a la falta de informacion sobre la gestion

de recursos y sus manejos, por desconocimiento del modelo administrativo de



ese momento o por la poca participacion de la comunidad en la toma de
decisiones de corte gerencial. A pesar de tomar decisiones en beneficio de la
comunidad solo se pensaba en alcanzar niveles de calidad estandarizados por
las politicas de calidad educativas, ahora sumado a esos niveles calidad se
complement6 con la busqueda de la excelencia entendida como una mejora
constante y retroalimentacion de la evaluacion institucional que influencia
directamente en los ajustes al plan de mejora y acciones a ejecutar anualmente.
Intrinsecamente la cultura organizacional fue afectada, sus docentes carecian
de liderazgo, la direccion era centralizada y los alumnos eran buenos
estudiantes, después del modelo se encontraron profesores mas
comprometidos; rector y docentes lideres, descentralizacion y excelentes

estudiantes.

Por su parte Bastardo F. (2010). Desarroll6 su trabajo de investigacion
denominado “Disefio de un modelo de gestion para la administracién y control
de los proyectos en desarrollo de la empresa IMPSA caribe, C.A”. Puerto Ordaz-
Venezuela. Poblacién Estuvo conformada por la empresa IMPSA caribe, C.A.
Muestra para este estudio lo constituyen todos los proyectos en desarrollo por la
Empresa IMPSA CARIBE, C.A., los cuales son: La Rehabilitacion de Casa de
Maquinas de la Central Hidroeléctrica Antonio José de Sucre, la Construccion de
un Laboratorio de Ensayos Electromagnéticos (LEEM) y otro de Maquinas
Hidraulicas (LMH) en MACAGUA; y por ultimo el proyecto de suministro e
instalacion de las Unidades de Generacion de Energia Eléctrica de la Central
Hidroeléctrica Manuel Carlos Piar ubicada en Tocoma. Tipo de investigacion no
experimental. Disefio de investigacion aplicada. Instrumento: la observacion
directa y la entrevista no estructurada. Entre sus principales conclusiones son:
El desarrollo del trabajo permiti6 revisar los procesos y mecanismos de
Aseguramiento de la calidad, los recursos y los programas o cronogramas de los
proyectos en desarrollo de la Empresa IMPSA CARIBE, C.A. El Modelo de
Gestion desarrollado, permite mejorar sistema de Medicion, Control, Evaluacion
y Seguimiento de cada Proyecto, asi como poder determinar oportunamente,
posibles desviaciones con la finalidad de corregirlas a tiempo. La implantacién o
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implementacion del Modelo de Gestion desarrollado podré contribuir a mejorar
la eficiencia del area de planificacion, tanto del punto de vista del cumplimiento
de las metas como en la satisfaccion del cliente, en virtud de poder dar

respuestas oportunas y efectivas.

Lanas, C. (2014). Desarroll6 el trabajo de investigacion denominado “La
cultura organizacional en relacién a la satisfaccién laboral del personal del
Ministerio de Relaciones Exteriores de la ciudad de Quito”. El objetivo del estudio
fue, determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
a través del cuestionario de W.E.N.S y el de Escala General de Satisfaccion
Laboral. El tipo de investigacion fue de nivel correlacional, de disefio no
experimental. La poblacion estuvo conformado por el personal del area de
recursos humanos, siendo un total de 33 funcionarios Ministerio de Relaciones
Exteriores de la ciudad de Quito. Se utilizé un cuestionario para evaluar cultural
y un cuestionario para satisfaccién laboral. El autor arribo a las siguientes

conclusiones:

Se ha determinado que la cultura organizacional influye directamente en la
satisfaccion laboral de los funcionarios del area de Administracion de Recursos
Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores, por o que mientras mejor se
encuentre La Cultura, mayor sera la Satisfaccion y Productividad del personal.
Hay datos significativos que se encuentran en un nivel Bajo en el factor de
Comunicacion lo que indica que si este aspecto es bajo también va a repercutir
en los demas niveles. Tanto en los aspectos de satisfaccion extrinseca
(condiciones laborales) e intrinseca (reconocimiento: que es un factor motivante
y llegar a la autorrealizacién) se encuentran en un nivel de Satisfaccion. Al
respecto también se ha determinado que la Satisfaccién Laboral General del
area de Administracion de Recursos Humanos se encuentra en nivel satisfecho
el cual ayuda que su personal se encuentre conforme con su ambiente laboral el
cual le permite desarrollar sus funciones con responsabilidad y tener una buena
interrelacion con sus comparieros de trabajo. A través de la aplicacion del FODA,
se logré identificar puntos débiles y fuertes de la cultural, la cual permitié que los
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funcionarios puedan realizar una planificacion estratégica que les permita

fortalecer y mantener una Cultura fuerte y motivada.
A nivel nacional

Segun Revilla D. (2016) Desarroll6 su trabajo de investigacion denominado
“Gestion directiva y gestion académica en el I.E.S.T.P. José Carlos Mariategui
de Moquegua — 2015”. El presente informe tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre gestion directiva y gestion académica, en el Instituto de
Educaciéon Superior tecnoldgico “José Carlos Mariategui”, durante el ano 2015.
La contrastacién siguié una metodologia acorde con los objetivos, relacionando
las variables y sus dimensiones, bajo un disefio de investigacién correlacional.
La muestra de estudio, fue determinada de manera no probabilistica, aplicando
un muestreo censal equivalente a 83 trabajadores, de los cuales 59 (71 %) son
nombrados y 24 (29 %) contratados. Se aplic6 como instrumento matriz de
evaluacion para gestion directiva y gestion académica, validadas en contenido y
en constructo, asi mismo con un nivel de confiabilidad aceptable (Alfa=0,936)
para gestion directiva y un (Alfa=0,926), para gestion académica. El autor arribo
a las siguientes conclusiones: Que existe una buena correlacion positiva entre el
desempefio de la gestion directiva y el desempefio de la gestion académica, con
un nivel de significancia del 1% y un coeficiente de correlacion r=0.663,
entendiendo que la gestidn directiva se enfoca medianamente hacia mejorar la
calidad educativa de sus estudiantes y a conseguir la formacion de un perfil
profesional acorde a las demandas del entorno laboral. Entre las sub variables,
las relaciones mas incidentes se visualizan entre el desempefio de la gestion
directiva y el desempefio de las practicas pedagdgicas, incluyendo la consejeria,
en la gestion académica con un nivel de significancia del 1% y un r=0,792; asi
mismo se encontré entre el desempefio de la gestion directiva y el seguimiento
académico, incluyendo titulacion, en la gestibn académica con un nivel de
significancia del 1 % y un r=0,703; estas dos Ultimas vinculaciones entre estas
variables nos permiten inferenciar que la gestion directiva del Instituto lleva mejor

direccionamiento sobre las practicas pedagogicas y el seguimiento académico,
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faltando incidir sobre otros componentes como son: manejo del disefio curricular,
labor de investigacion, direccionamiento estratégico, incluyendo alianzas y
acuerdos interinstitucionales, seguimiento y evaluacion en la gestion directiva,

mecanismos de comunicacion y gobierno educativo.

Anccana M., & Quispe R., (2013). Desarrollaron el trabajo de investigacion
denominado “Plan de Cultura Organizacional para Mejorar la Satisfaccion
Laboral de los Empleados de la Empresa Incmena S.A.C. en el Distrito de Villa
El Salvador — 2012”. El objetivo de la investigacion fue conocer la relacion directa
que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados. El estudio de la investigacion es de tipo descriptivo - explicativo, y el
disefio de investigacion es experimental. El muestreo usado es el no
probabilistico intencional (donde la muestra es decidida por el investigador) y el
tamafos de la muestra fue compuesta por 40 empleados de la empresa
INCMENA S.A.C. El instrumento empleado ha sido la encuesta de tipo Likert, el
método utilizado para el procesamiento de los datos fue el SPSS 22.v los autores
del estudio arribaron a las siguientes conclusiones: Se logr6 comprobar que los
efectos positivos generan la aplicacion de un plan de cultura organizacional
sobre la satisfaccion laboral de los empleados. Se determind que la existencia
de una relacién directa entre nuestras variables dependiente e independiente; es
decir la creacion o modificacion de una cultura empresarial se ve reflejado en el
comportamiento de los empleados. Y a través de la realizacion de un analisis se
logré identificar que los diversos efectos generados mediante la aplicacion de
una cultura organizacional, entre los cuales estan: la identificacion con la
empresa, compromiso con el trabajo, crecimiento del empleado, cambio en el
estado de animo, etc. Asimismo mediante la aplicacion de los talleres de
intervencioén, se pudo comprobar que los efectos generados por un cambio en la
cultura empresarial, a través del comportamiento y participacion de los

empleados en dichos talleres.

Trefogli (2013). Desarroll6 su tesis de investigacion denominado “Gestién
Estratégica y Creacion de Valor en el Sector Publico: Estudio de Caso Sobre el
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Desarrollo de Evaluaciones de Conocimientos en el Servicio Civil Peruano
(2008-2012)”. Lima-Peru. La poblacion fueron los trabajadores del sector publico
en los sistemas administrativos del Estado: el sistema de inversion publica
(SNIP), en el afio 2009, y el sistema de abastecimiento, en el afio 2010. Se
trabajo con una muestra de: trabajadores del sistema de inversion puablica y del
sistema de abastecimiento haciendo un total de 89 trabajadores. Tipo de
investigacion fue de no experimental. Y el disefio de investigacion fue:
descriptiva. Instrumento utilizado fueron las entrevistas semi-estructuradas. El
autor arribo a las principales conclusiones: El presente estudio se ha
concentrado en una intervencién publica que ha sido reconocida, en los escasos
espacios de reconocimientos para las practicas de gestion publica peruana,
como buena practica de gestién. Es decir, una intervencion de rendimiento
positivo para la administracion publica peruana, perteneciente a una de las
principales reformas del Estado peruano, que es la implementacién de la politica
de gestidén de recursos humanos, o creacion de un servicio civil profesional. Se
determinado que el valor publico creado fue parcial, visto desde distintas
perspectivas. Considerando la efectividad de la intervencion, encontramos que
esta no fue exitosa, pues no logré productos sustantivos, y, por ende, tampoco
resultados, visto el proceso detallado en el grafico 16 del documento. Sin
embargo, considerando una perspectiva mayor, encontramos que la intervencion
si logro crear valor publico, en el sentido de que logré poner en marcha una
organizacion, generar capacidades a través del disefio de una solucion técnica
al problema publico en cuestion y su aplicacion en dos experiencias (SNIP y
sistema nacional de abastecimiento), y realizar una evaluacién sobre dichas
experiencias. El conocimiento acumulado por la organizacion publica, SERVIR,
es una contribucion valiosa para la resolucion del problema publico de las
capacidades de los trabajadores de la administracién publica a futuro; es decir,

la capacidad de creacion de valor publico a largo plazo.

Caso, P. (2016). Desarrollo su trabajo de investigacion denominado “La
Cultura Organizacional y su Influencia en la Competitividad en la Bodega Santa
Elena, Tacna — 2015”. El objetivo del presente estudio fue determinar el nivel de
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influencia de la Cultura Organizacional sobre la Competitividad en la Bodega
Santa Elena, Tacna. El método de investigacion utilizado fue Cuantitativo, ya que
es una investigacion que se basa en el analisis personal y caracteristico lo que
la concibe como una investigacion explicativa. La técnica utilizada fue la
encuesta para conocer las opiniones, las actitudes y las conductas de los
trabajadores de la empresa, asi como para medir la Competitividad de la
empresa. Y el instrumento de recoleccion que se utilizo fue el cuestionario cuya
finalidad fue determinar el nivel Cultura Organizacional y Competitividad. Por
tanto, el autor del estudio arribo a la siguiente conclusion: que el nivel de Cultura
Organizacional en la Bodega Santa Elena es de 17,93 de 160; por lo tanto se
califica como Cultura Organizacional inadecuada. En base a la escala de
Valoracion predeterminada se encontré que el nivel de Competitividad es de
22.38 por lo tanto se califica como Competitividad Regular Se encontré que
existe una relacion directa y significativa entre la Cultura Organizacional y la
Competitividad de la Bodega Santa Elena (0,937731) en un 93,77%.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Gestién directiva

2.2.1.1. Definiciones de la gestion directiva

A continuacion, se ofrece algunas definiciones de los conceptos de

gestion directiva segun diversos autores, siendo los siguientes:

Segun Gonzalez (2000). La gestion directiva es una estrategia
organizativa y una metodologia de gestion que hace participar a todos los
miembros de una organizacion con el objetivo fundamental de mejorar

continuamente su eficacia, eficiencia y funcionalidad.
Al respecto considero que, el termino Gestidn proviene del latin "gestio", y
evoca la accion y la consecuencia de realizar tramites con eficiencia y prontitud,

lo que hace posible la realizacion de una operacién, un asunto, un proyecto, un
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anhelo cualquiera, etc. El término es distinto al de Administracion, que enfoca las
ideas de dirigir, disponer, gobernar, organizar u ordenar una determinada

situacion.

Martinez (2006) sostiene que el significado de la palabra gestion, surge a
partir del concepto de management o administracion y hace referencia a la mayor
complejidad administrativa de las organizaciones sociales modernas en
interaccién con un entorno dinamico delimitado por la racionalidad social. Un
sistema de gestion debe garantizar la aplicacion de procesos eficaces en
cualquier entidad y debe incluir funciones béasicas gerenciales, como la
aplicacion de conceptos, direccidon, organizacién, ejecucion de actividades,
control, resultados, evaluacién y mejoramiento en los puntos débiles segun los

requerimientos de la comunidad.

Segun Chiavenato (2007, p.45) "La gestion es el arte de hacer las cosas
bien a través de y con la gente”. Es decir, la gestion, es un proceso que toda
empresa, institucion del sector publico o privado debe fortalecer para el logro de
los objetivos institucionales, construyendo las redes de relaciones sociales,
reclutando a los aliados estratégicos para garantizar el éxito en la organizacion,

sabiendo interactuar y articular con el entorno que se tiene alrededor.

Por tanto, para establecer y desarrollar una adecuada gestion directiva
comienza desde el lider que organice de una manera que delegue
responsabilidades, a personas que asuman el perfil requerido en una politica de
direccion desarrollando la parte humana es decir saber gestionar el talento

humano.

2.2.1.2. Principios de la gestién directiva

En cuanto a los principios de la gestion directiva. Segun Chaparro (2012).
Los principios de gestion directiva se construyen desde un enfoque democratico

para el desarrollo de las organizaciones, cada institucion es una organizacion
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especifica, por esta razon, cada una debe implementar sus propias estrategias
de gestion y liderazgo, aqui se relacionan los principios que son esenciales en

cualquier institucion.

Autonomia. Toma de decisiones, capacidad del equipo directivo para
asumir la responsabilidad en la atencion de los asuntos internos de su
competencia y asegurar los propdsitos de la institucién a partir de una vision y

mision compartidas.

Corresponsabilidad. Principio relacionado con la capacidad del equipo
directivo para asumir conjuntamente las decisiones y acciones que le permitan

asegurar los procesos y resultados institucionales para garantizar la excelencia.

Transparencia y rendicion de cuentas. Se refiere a los procesos que se
establecen de acuerdo con los propios alcances de la organizacion para informar
a los integrantes de la institucion acerca de sus propdésitos y alcances o logros,
en funcion de las metas, asi como del ejercicio de los recursos financieros que
ingresan a la institucion comprende el clima organizacional, el proceso de
prestacion del servicio y sus resultados, el desempefio profesional, la

participacion social y la administracion de los recursos.

Flexibilidad en las préacticas y relaciones. Habilidad del equipo directivo para
adecuar sus practicas y relaciones a las necesidades y prioridades de la
institucion a fin de atender con calidad y equidad a la diversidad de su comunidad
en los diversos contextos sociales y culturales, en un ambiente que favorezca el
aprendizaje y el trato digno y respetuoso de todos los actores, para propiciar
formas de gestibn pertinentes que lo conduzcan a cumplir sus propositos

institucionales.
Para el éxito en la gestion directiva, se tiene que saber gestionar el Talento
Humano y el trabajo en equipo, delegando funciones de acuerdo a la vocaciéon

de los colaboradores que integran la empresa, instituciéon u organizacion.
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Recordar que las personas pasan gran parte de su vida trabajando en las
organizaciones, las que dependen de este capital humano para operar y alcanzar
los objetivos planteados, por quien dirige la gestion directiva. Separar el trabajo
de la existencia de las personas es muy dificil por el efecto que tiene para
alcanzar sus objetivos personales, por lo que las personas dependen de la
organizacién para su desarrollo; por ello es sumamente importante tener un lider
con enfoque horizontal para el desarrollo de la organizacién y el colaborador,

convirtiéndose esto en una simbiosis que permita obtener beneficios reciprocos.

2.2.1.3. La gestion estratégica y la vision del liderazgo

Lana (2014, citado por Tabares y Miranda, 2015), la Administracion
Estratégica constituye un proceso continuo e interactivo que se implementa para
mantener a la organizacibn como un todo integrado con su ambiente,
planteamiento que sugiere un trabajo directivo en el cual se privilegien las
capacidades de liderazgo y el fortalecimiento de la comunicacion institucional,
como elementos necesarios para encaminar la organizacion escolar hacia la
consolidacion de acciones conjuntas que le permitan planear coordinadamente
los procesos para el alcance de los objetivos, asumiendo una visién prospectiva

ante las exigencias del entorno cambiante.

De manera transversal en la gestion directiva, segun Tabares y Miranda
(2015), el liderazgo emerge como uno de los aspectos mas importantes que en
la actualidad requiere toda organizacion, convirtiéndose en una caracteristica
necesaria para quienes integran los equipos de direccion, reconociendo que el
directivo docente, ademas de cumplir con las tareas administrativas propias de
su cargo, debe combinar el “Liderazgo dentro de su proceso de gestion, donde
sus competencias, habilidades y actitudes sirvan de apoyo para desarrollar su
desemperfio profesional y esté en capacidad de influir, dirigir y motivar a su
equipo de trabajo, orientandolo hacia la consecucion de metas compartidas a
través de una mejora permanente de rendimiento” (Rincon, 2011. Pag. 21).
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De esta manera, quién asume el reto de liderar instituciones educativas,
debe saber potenciar el talento humano, planear el trabajo en areas estratégicas,
orientar hacia la consecucién de los objetivos y las metas establecidas en el PEI
y coordinar las acciones de seguimiento, evaluacion y retroalimentacion de los
diversos procesos, propiciando dinamicas de dialogo, trabajo en equipo y

construccion colectiva en los diferentes estamentos de la comunidad educativa.

2.2.1.4. La comunicacion organizacional como estrategia para la gestion

Siguiendo a Tabares y Miranda (2015), la comunicacion penetra a todas las
actividades de una organizacion. Es un proceso que se define como la
posibilidad de “Crear valor a través de la transmisién y/o recepcion de un
mensaje con contenido” (Gorrochotegui, 2010. Pag. 45), representando una
importante herramienta de trabajo a través de la cual, los individuos entienden
su papel en la entidad (Zapata, 2008), generando la afluencia de relaciones
coordinadas en las diferentes areas organizacionales para el alcance de las

metas estratégicas.

De este modo, dentro de las dinamicas propias de las instituciones
educativas, la comunicacion posee un caracter vital, caracterizandose por ser el
medio regulador de las interacciones que subyacen en los diversos procesos de
gestion, asumiendo la forma como, en los escenarios comunicativos, la
correlacion entre los equipos y grupos de trabajo se configura en las
interacciones, planteamiento evidenciado en el pensamiento de Gorrochotegui
(2010) al expresar que: “La relacion entre los miembros de un equipo es de
interdependencia y de colaboracién y requiere unidad de criterio y de actuacion.
Por este motivo, es frecuente que aparezcan situaciones de conflicto que es
necesario manejar. Para ello, se requieren normas especificas de comunicacion,
de modo que los miembros del equipo tengan expectativas claras y compartidas
en todo momento” (Gorrochotegui, 2010. Pag. 55).
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2.2.1.5. La cultura institucional: el sistema de valores de las instituciones

Una mirada conjunta hacia los propésitos de la organizacion, constituye un
importante reto para los equipos directivos, quienes tienen la tarea de armonizar
el cambio de representaciones sociales (Tapiero y Lopez, 2006 citado por
Tabares y Miranda, 2015), que emergen en un sin numero de individualidades
gue se articulan y a quienes se debe liderar para desarrollar acciones colectivas

en aras de los objetivos propuestos.

Lograr la participacion de los diferentes elementos que conforman la
entidad y en especial, el equilibrio entre ellos, requiere la implementaciéon de una
metodologia, que mas alla de convertirse en un ejercicio mecanico o impositivo
por parte de las directivas, se constituya en eje motivador para crear visiones
conjuntas, entendiéndose esta metodologia como “Una combinacion de
objetivos, de técnicas, de tiempos, de locales, de material escrito a estudiar, de
descansos, de cambios de velocidad y ritmo en el desarrollo de cada sesion, de
flexibilidad y de exigencia, de permisibilidad y capacidad de conduccion”
(Alvarez, 2003. Pag. 93).

La calidad, la eficacia y la eficiencia del trabajo en equipo, dependera de la
componente humana, es decir, de la formacién y experiencia de los participantes,
del interés vy atractivo que ofrezcan los objetivos, de la integracion en el trabajo,
del sentido de responsabilidad de quienes conforman la organizacion (Alvarez,
2003) y del liderazgo del directivo, cuyo desafio esta representado en propender
por formas participativas que generen sentido de pertenencia y compromiso

institucional para el buen avance de los procesos.

2.2.1.6. Clima organizacional para el éxito de la gestion directiva

Continuando con los planteamientos de Tabares y Miranda (2015), el clima
organizacional es la calidad del ambiente de la organizacion que es percibido o
experimentado por sus miembros y que influye ostensiblemente en su

comportamiento. “Se constituye en un medio facilitador/obstaculizador de los
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resultados, cuanto por contribuir €l mismo a los efectivos logros del centro”, y
asume diversas connotaciones que pueden ser favorables o no para los
miembros de la organizacion: favorable cuando satisface las necesidades
personales de los participantes y eleva su estado de animo, desfavorable cuando

despierta la frustracién y no se satisfacen tales necesidades (Chiavenato, 2005).

Dentro del clima organizacional, se pueden destacar dos subprocesos que
lo integran: el tratamiento de los conflictos y los entornos de aprendizaje, los

cuales se exponen a continuacion:

La resolucion de conflictos: en el trabajo con grupos humanos, la
complejidad de las relaciones, las caracteristicas individuales en interaccion con
las de los demas sujetos, puede convertirse en un entramado de encuentro de
saberes y/o de diferencias, acorde con lo expuesto por Gorrochotegui (2010),
para quien, la interaccién entre las personas lleva implicita la posibilidad de

conflicto, el cual permanece latente o puede aparecer explicitamente.

La negociacion: Para Chiavenato (2005), la negociacién es un proceso
mediante el cual, dos 0 mas partes intercambian valores. Para este autor, los
enfoques de la negociacion pueden ser tradicionales (negociacion, distributiva
por medio de canjes de distribucion, o de canjes de posiciones) o modernas
(negociacion integradora, basada en las habilidades para negociar) e incluye
procesos tales como la preparacion y el plan de accion, definicion de las reglas
basicas para negociar, las aclaraciones y justificaciones, los canjes y las fechas

de aplicacién o cumplimiento de los compromisos pactados.

Los entornos de aprendizaje: Para una organizacién educativa, es
fundamental pensar en los entornos de aprendizaje como parte de su cultura y
su clima organizacional, toda vez que la naturaleza de sus acciones giran en
torno al fomento de las capacidades de los diversos miembros de la Comunidad
Educativa (en especial la poblacién escolar) para adquirir nuevos conocimientos,

modificar habitos y estar abiertos al cambio (Gorrochotegui, 2010).
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2.2.1.7. Dimensiones de la gestién directiva

Entre las destrezas en la gestion directiva implica desplegar las siguientes
habilidades. (Alvarez, 2007)

La habilidad estratégica, significa relacionar la organizacion con el entorno
en un horizonte temporal desconocido, tiene en cuenta como evolucionara el
medio de la empresa y como relacionarlo con los recursos que ésta posee o
poseerd. La habilidad conceptual implica la capacidad de ver la empresa como

un todo.

La habilidad decisoria, esta vinculada a la interpretacion de los datos del

entorno de la organizacion en funcién de los resultados esperados.

La habilidad existencial, es la capacidad para enfrentar los problemas de
las organizaciones sin consecuencias fisicas o psiquicas para el directivo y sin
consecuencias adversas para los resultados, desplegando la personalidad, la

experiencia y las capacidades acumuladas en el tiempo.

La habilidad interpersonal y humanista, se refiere a la sensibilidad del
directivo para hacer funcionar a las personas individualmente y como grupo a la
vez, con el fin de lograr la cooperacion necesaria para que funcione la

organizacién a través de la comprension y la motivacion.

La habilidad técnica, significa tener y comprender un tipo especifico de
actividad en lo que concierne a meétodos, procesos, procedimientos y técnicas

relacionado con el funcionamiento de la empresa.
La habilidad técnico-administrativa, comprende la capacidad de usar las

técnicas administrativas por si o por los subordinados relacionados con la

expresion simbolica de los hechos y de las cosas.
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2.2.1.8. Los roles del nuevo alto directivo publico de hoy

A continuacion se describen los roles del directivo publico de hoy:

a) El directivo publico como gestor de la organizacién
El directivo como gestor de la organizacion es responsable de ejercer el
control, para lo cual debe desarrollar una serie de pautas y conductas orientadas
a lograr el desempeiio deseado de las personas y de las unidades estructurales
de la agrupacion. Para esto se apoya en sistemas de informacion, en estructuras
o en directrices ad hoc, a saber: (Rogers, R. y Guzman, N. 2015, p.54)
- Primero, los directivos ejercen control mediante las estructuras de sus
unidades, al asignar las tareas y establecer formal o informalmente
responsabilidades entre los subalternos. Se definen niveles jerarquicos y

se establecen las relaciones de reportabilidad.

- En segundo lugar, para controlar adecuadamente el cumplimiento de las
tareas, sobre todo en instituciones o en unidades de gran tamafo, es
necesario procesar y sistematizar la informacion de desempefio (planes de
trabajo, programacion de tareas, cronogramas, indicadores y reportes del
sistema de control de gestion). Los sistemas de calificacion del personal, si
es que efectivamente logran discriminar entre desempefios buenos,
regulares y malos, también forman parte de las herramientas disponibles

para controlar el desempefio.

Por ualtimo, el directivo publico ejerce directamente el control sobre las
personas o0 unidades que tiene a su cargo, a través de conversaciones,
reuniones, indicaciones y sugerencias de diverso tipo, y en ocasiones, debe
estar preparado si la situacién lo amerita, para amonestar y prohibir a través de
instrucciones concretas. Estas expresiones de la funcion directiva que se
denominan genéricamente como “mando” en la escuela clasica son el sistema
de control mas directo y mas cercano a las personas. Por otra parte, al directivo

en ejercicio de la funcién publica, le compete el rol de asignar los recursos. En
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efecto, una de las tareas del directivo en la organizacion tiene que ver con el
conjunto de comportamientos orientados a distribuir entre diversas alternativas

los recursos disponibles (financieros, materiales, personal, tiempo, etc.).

b) El directivo como gestor del entorno y de la politica

Al directivo le corresponde no sélo gestionar hacia adentro (gestor de la
organizacién), sino también promover un entorno que autorice y favorezca la
gestion de las politicas publicas definidas. Si el directivo no logra crear el
respaldo y las coaliciones que reduzcan las resistencias a la implementacion de
las politicas, es dificil que éstas puedan materializarse y lograr el impacto
deseado en la comunidad, aun si ellas estan bien disefiadas y cuentan con los

recursos y las capacidades institucionales para ser gestionadas (Losada, 1999).

A continuacion se describe los roles que el directivo publico debe cumplir
como gestor del entorno.

- Resolver los conflictos: Este rol se define como el conjunto de
comportamientos orientados a enfrentar crisis o conflictos normalmente
imprevistos en procura de su solucion. Este rol surge ante situaciones no
previstas y cambios que estan mas alla del control del directivo.

— Anticipar los conflictos: La resolucion de conflictos es un rol puramente
reactivo. En consecuencia, reconociendo que siempre van a existir
conflictos imposibles de anticipar, es de suma importancia que los
directivos tengan la capacidad de aprender acerca de las anomalias que
estan detras de los conflictos y mejorar continuamente para que no se
vuelvan a repetir.

- Diagnosticar las relaciones presentes en la institucién y en su
entorno, y usarlas a favor de los objetivos: Se trata de un conjunto de
comportamientos orientados a crear, mantener y usar una red de contactos
formales e informales a través de los cuales se pueda conseguir
informacion y respaldo para el logro de los objetivos institucionales. Este

rol abarca el conjunto de relaciones que el directivo mantiene con personas
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y grupos de interés ajenos a la institucién, para lo cual tiene gran
importancia su capacidad de ampliar y mantener las relaciones externas e

internas a la institucion.

c) Eldirectivo como comunicador

Por su posicion en el vértice superior de las unidades, los altos directivos
son los centros neuralgicos del sistema de comunicaciones de la organizacion.
Por su posicion los directivos reciben mucha informacion y tienen la
responsabilidad de difundirla a sus subalternos, pero deben ser capaces de
procesar y discriminar, para difundir sélo aquella informacion que sea realmente
necesaria para el buen funcionamiento de la unidad o la institucion. (Rogers, R.
y Guzman, N. 2015, p.56)

Cada vez que el directivo transmite a sus subalternos el contenido de una
reunion sostenida con sus superiores 0 con personas externas esta actuando
como difusor. Lo mismo ocurre cuando se reune con sus subordinados o cuando

les hace llegar datos, referencias u otra informacion.

Habitualmente el directivo también cumple el rol de portavoz y vocero de
su organizacibn o de su unidad. Este rol comprende un conjunto de
comportamientos orientados a transmitir informacion fuera de la organizacion o
unidad a cargo del directivo, hacia los superiores jerarquicos, hacia otras
unidades de la institucién, hacia organismos relacionados, proveedores,

usuarios, opinion publica, entre otros.

El directivo publico ademas de ejercer el rol de difusor, también actia como
monitor, al desarrollar un conjunto de comportamientos orientados a buscar o
recibir informacion relevante para el funcionamiento de la unidad respectiva o la

organizacion.
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d) El directivo como lider y negociador

El rol de liderazgo del directivo corresponde al conjunto de
comportamientos relacionados con trasmitir orientaciones, valores vy
motivaciones a los subordinados. A través de estas conductas se busca generar
cohesion y espiritu de equipo, obviamente con la finalidad de aportar a la
eficiencia y eficacia institucional. (Losada, 1999).

Este rol es uno de los mas importantes de la funcion directiva y es
transversal a todas las actividades desarrolladas. El liderazgo puede contar con
un respaldo formal, que es aquel que se realiza dentro de la unidad o institucion

de la cual depende el directivo.

Como negociador, el directivo ejerce su rol en un proceso de interaccion
comunicativa, mediante el cual dos 0 mas partes con intereses diversos sobre
un tema, acercan posiciones por medio de concesiones mutuas hasta alcanzar
un acuerdo beneficioso para ambos. Las negociaciones exigen a los directivos
habilidades de comunicacion (escuchar activamente, explicar, preguntar vy
reconocer la postura del otro), de asertividad (defender una postura respetando

las de los otros), de empatia y de credibilidad, entre otras.

e) Eldirectivo como innovador

Los directivos publicos suelen tener entre sus responsabilidades un
conjunto de iniciativas de mejora, esto es, una especie de lista de tareas
pendientes que varian en su composicion, amplitud y prioridad (casi siempre de
manera no formalizada) y, que cuando se dan las circunstancias, se convierten
en proyectos reales. (Rogers, R. y Guzman, N. 2015, p.59) Esto implica que el
directivo debe tener la capacidad de identificar las oportunidades de mejora que
se presentan en su organizacion y en el entorno que la rodea y de evaluar si
existen las condiciones para llevarlas adelante. El rol del directivo no es
desarrollar la innovacion sino liderarla. En instituciones compuestas

principalmente por profesionales, como es comun en el sector publico (médicos,
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profesores universitarios, economistas, entre otros), este rol debe ser asumido

primordialmente por ellos.

El rol innovador del directivo publico se manifiesta basicamente en crear
las condiciones institucionales incentivando, promoviendo y guiando el proceso
de mejora. Esto ultimo implica marcar la finalidad de la mejora (lo que se quiere
lograr) y administrar y contener las fuerzas contrarias, tales como las resistencias

al cambio, el temor o ansiedad, la aversion al riesgo y la inercia.

2.2.2. Cultura organizacional
2.2.2.1. Definiciones de la cultura organizacional

Segun Schein (1988, p.12) afirman que, la cultura es la base de
presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de una empresa,
las cuales trabajan inconscientemente y definen la vision que la empresa tiene
de si misma y de su entorno. Para este autor la cultura puede ser intervenida por
la direccién por mecanismos directos como la accion planeada y consciente de
sus reacciones frente a las crisis, la planeacion de funciones, las recompensas,
las practicas de gestion humana y, en general, por todo aquello que sea
atendido, medido y controlado por los lideres; y por mecanismos indirectos de
tipo estructural, procedimental, disefio de espacios, manejo de mitos y leyendas
y declaraciones formales de filosofia de la empresa. Una contribucion novedoso
surge del Allaire y Firsirotu (1992), quienes consideran que la organizacion se
constituye por tres elementos interrelacionados: (1) un sistema socioestructural,
gue sostiene un sistema cultural; (2) dicho sistema cultural, que sirve de
justificacion al anterior, y (3) los empleados, que como individuos elaboran

activamente una realidad organizacional coherente.

Chiavenato (2007), define a la cultura organizacional como un:
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Sistema de creencias, actitudes, valores compartidos que se desarrolla
dentro de una organizacion o dentro de una subunidad, que guia, orienta la

conducta de sus miembros de la organizacion. (p. 48)

Al respecto, se concluye que la cultura organizacional es el conjunto de
creencias y valores compartidos por los miembros de la organizacién, la cultura
existe a un alto nivel de abstraccion y se caracteriza, porque condicionan el
comportamiento de la organizacion, haciendo racional muchas actitudes que
unen a la gente, condicionando su modo de pensar, sentir y actuar ante los

semejantes.

Por su parte, Denison (1991) indica que la cultura organizacional es el
conjunto de procedimientos, y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y
refuerzan esos principios basicos. La cultura esta asociada con el rendimiento y
la efectividad organizacional. En la década de los noventa muchas
investigaciones se orientan a buscar relaciones entre la cultura organizacional y
la efectividad organizacional, para tratar de establecer relaciones entre cultura,

estrategia y competitividad.

Desde el punto de vista organizacional, se conceptualiza que la cultura
organizacional es un subsistema complejo que opera en otro sistema complejo
que es la organizacion. Esta, a su vez, esta inserta en un sistema mayor e
igualmente complejo que es el contexto. Ademas admite diversas formas de
pensar en su renovacion, adaptacion y mejora constante. Para el pensamiento
positivista, crear y modificar la cultura organizacional es visto como una cuestion
instrumental que puede ser reducida a seleccionar los medios mas adecuados

para instalar un sistema cultural funcional con la estrategia.

29



2.2.2.2. La cultura organizacional un potencial activo estratégico desde la

perspectiva de la administracion.

La cultura es un concepcion analizado y estudiado desde hace muchos
afios por los antrop6logos y socibélogos culturales, que han desarrollado diversas
teorias de variada complejidad. Algunas piensan que la cultura forma parte
integrante del sistema sociocultural. Otros la perciben como un sistema de ideas,
mental y subconsciente (Allaire y Firsirotu, 1992). Estos estudios permitieron
destacar los aspectos de la cultura de una sociedad y sus efectos sobre el
comportamiento de los seres humanos, pero poco se ocuparon de las

caracteristicas culturales de las organizaciones.

Asi mismo, se puede afirmar que la direccion de una organizacion, puede
formular una estrategia interna para aumentar la identificacion y la cohesién de
los integrantes alrededor de los valores escogidos como clave para la estrategia
externa. Una estrategia de socializacion, adoctrinamiento o “culturizacion” de los
integrantes, debe verse como parte de “la praxiologia, que abarca todos los
meétodos para relacionar medios con fines” y realizar valores. (Frischknecht,
1983, p. 289-306)

Dado que la cultura organizacional podria ser un “recurso” o medio para

alcanzar objetivos de una organizacion.

2.2.2.3. Fortalezas y debilidades de la cultura organizacional

Flamholtz y Randle (2011), afirman que una cultura sélida es aquella que
los trabajadores entienden y pueden articular claramente, en cambio, una cultura
deébil es una en la que los empleados tienen dificultades para definir, comprender

0 explicar.

La cultura fuerte existe cuando el personal responde al estimulo debido
a su alineacién con los valores de la organizacion. En tales entornos, las culturas

fuertes contribuyen a las empresas a operar como maquinas bien engrasadas,
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realizando una excelente ejecucion con solo pequefios ajustes en los

procedimientos existentes, segun sea necesario.

Por el contrario, si existe una cultura débil donde hay poco alineamiento
con los valores organizacionales, el control debe ejercerse a través de

procedimientos extensos y burocracia.

Las organizaciones que fomentan culturas fuertes tienen valores claros
gue dan a los empleados una razén para abrazar la cultura. Una cultura "fuerte”
puede ser especialmente beneficiosa para las empresas que operan en el sector
de servicios, ya que los miembros de estas organizaciones son responsables de
prestar el servicio y de las evaluaciones que los constituyentes importantes
hacen sobre las empresas. Las organizaciones pueden obtener los siguientes
beneficios del desarrollo de culturas fuertes y productivas:

o Mejor alineacion de la empresa para lograr su vision, misién y objetivos

o Alta motivacion y lealtad de los empleados

o Mayor cohesion del equipo entre los diversos departamentos y divisiones
de la empresa

o Promover la coherencia y fomentar la coordinacion y el control dentro de la
empresa

o Dar forma al comportamiento de los empleados en el trabajo, permitiendo

gue la organizacion sea mas eficiente.

Donde la cultura es fuerte, las personas hacen cosas porgue creen que es
lo correcto y existe el riesgo de otro fendmeno, el pensamiento grupal. El
pensamiento grupal fue descrito por Irving Janis como una manera rapida y facil
de referirse a un modo de pensar que las personas se involucran cuando estan
profundamente involucradas en un grupo cohesivo, cuando los esfuerzos de los
miembros por la unanimidad anulan su motivacion para evaluar de manera

realista las alternativas de accion.

Este es un estado en el que incluso si tienen ideas diferentes, no desafian

el pensamiento organizacional y, por lo tanto, hay una capacidad reducida para
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pensamientos innovadores. Esto podria ocurrir, por ejemplo, cuando hay una
gran dependencia de una figura central carismética en la organizacion, o cuando
existe una creencia evangeélica en los valores de la organizaciéon, o también en
grupos donde el clima amistoso esta en la base de su identidad (evitacion de
conflicto). De hecho, el pensamiento grupal es muy comdn y ocurre todo el
tiempo, en casi todos los grupos. Los miembros que son desafiantes a menudo
son rechazados o vistos como una influencia negativa por parte del resto del

grupo porque generan conflictos.
2.2.2.4. Modelos de la cultura organizacional

A) Modelo planteado por Davis (1993)

Salinas (2015) sostiene que este modelo concibe a la conducta
convencional de una sociedad e influye en todas sus acciones a pesar de que
no es habitual que esta realidad penetre en sus pensamientos conscientes y

considera las siguientes dimensiones:

Innovacion y aceptacion de riesgo: Esta dimension hace referencia al
desarrollo de pericias, creatividad con oportunidad, como la forma de responder

a nuevas situaciones.

Atencion a los detalles: Esta dimensién significa calidez, dominio
administrativo y toma de decisiones, ese aspecto es importante, ya que la
atencion a los detalles en cuanto a los procesos de planificacién, organizacion,
control y evaluacién, esta orientado a brindar una calidad del servicio publico
tanto a los usuarios internos y externos, lo cual, s6lo se lograra con participacion

de los miembros de la organizacion con inteligencia emocional.
Orientacion hacia los resultados: Esta dimension se refiere al nivel de

iniciativa, disposicién a cambios y autoridad compartida. (Davis, 1993 citado en
Salina, 2015)
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Orientacion hacia las personas: Esta dimension hace referencia a la toma
de decisiones y designacion de funciones. Grado en el cual las decisiones
administrativas toman en consideracion el efecto de los resultados en las
personas que estan dentro de la organizacion. (Davis, 1993 citado en Salina,
2015)

Orientacion hacia el equipo: Esta dimension trata de la participacion y
decisiones consensuada. Asimismo, es el grado en el cual las actividades de
trabajo estdn organizadas en torno de equipos, no de individuos, los directivos
deben defender los derechos de los servidores y promover la participacion de
los servidores. (Davis, 1993 citado en Salina, 2015)

Comunicacion: En esta dimension, se refiere que la comunicacion en las
instituciones cumple diversas funciones, actlia para controlar el comportamiento
individual a través de jerarquias de autoridad a las cuales deben alinearse los
trabajadores. La comunicacion informal también controla el comportamiento de
los trabajadores como medio de informacién segun el grado de confianza de los
miembros (Guillen, C. 2016, p.36).

Estabilidad: Esta dimensién se refiere a la adaptacion, a las condiciones
laborales, al trato y al cumplimiento de objetivos. Siente que puede adaptarse a
las condiciones que ofrece el medio laboral de su centro de trabajado. Los
servidores son tratados bien independientemente de su condicion laboral. El
personal nombrado se cree duefio de la institucion. (Davis, 1993 citado en
Salina, 2015)

B) Modelo planteado por Denison y sus colegas (1995):

Segun los autores Denison y otros colaboradores afirman que las culturas
pueden presentar caracteristicas o0 rasgos definidos susceptibles de ser
medidos y comparados.
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Se desarrolla con base en un modelo con elementos del comportamiento
humano y el comportamiento de la firma, que son agregados en los citados
rasgos de involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision. Entre las

dimensiones que tiene este modelo son:

Involucramiento: entendido como el empoderamiento de las personas, la
construccion personal alrededor de los equipos y el desarrollo de la capacidad

humana en todos los ambitos de la organizacion.

Consistencia: Aqui se considera que el comportamiento de las personas
se fundamenta en un conjunto de valores centrales; es decir, el personal posee

la habilidad de lograr acuerdos y coordinaciones integradas con la organizacion.

Adaptabilidad: Permite a la organizacion responder a los cambios del

entorno y responder a las nuevas exigencias de los clientes.

C) Modelo de O'Reilly, Chatman y Caldwell
Dos modelos comunes y sus herramientas de medicién asociadas han sido

desarrollados por O'Reilly et al. y Denison.

Segun O'Reilly, Chatman y Caldwell (1991) desarrollaron un modelo
basado en la creencia de que las culturas se pueden distinguir por valores que
se refuerzan dentro de las organizaciones. Su perfil cultural organizacional
(OCP) es una herramienta de auto-informacién que hace distinciones segun
ocho categorias: innovacion, apoyo, estabilidad, respeto por las personas,
orientacion a los resultados, atencion al detalle, orientacion del equipo y
agresividad. EI modelo también es adecuado para medir cdmo la cultura
organizacional afecta el desempefio de la organizacién, ya que mide a las
personas mas eficientes que se adaptan a una organizacion y, como tales, se
puede decir que tienen una buena cultura organizacional. Los valores de los
empleados se miden en funcién de los valores de la organizacion para predecir

las intenciones de los empleados de quedarse y la rotacion. Esto se hace a
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través de un instrumento como el Perfil de Cultura Organizacional (OCP) para

medir el compromiso del empleado. (Takeda, 2007)

Innovador

Onentando
al
Detalle

Agresivo

Perfil de
Cultura
Organizacional

Orientado
a
Resultados

Equipo
Orientado

Personas
Orientando

Figura 1. Dimensiones de la cultura organizacional segun O'Reilly,
Chatman y Caldwell.

Fuente. O'Reilly, Chatman y Caldwell (1991)

D) Modelo de Daniel Denison

El modelo de Denison (1990) afirma que la cultura organizacional puede
describirse por cuatro dimensiones generales: Mision, adaptabilidad,
participacion y coherencia. Cada una de estas dimensiones generales se

describe con mayor detalle mediante las siguientes tres sub dimensiones:

o Mision - Direccion e intencion estratégicas, metas y objetivos y vision
o Adaptabilidad: creacion de cambios, enfoque al cliente y aprendizaje
organizacional

o Participacion - Empoderamiento, orientacion de equipo y desarrollo de
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capacidades

Consistencia - Valores Fundamentales, Acuerdo, Coordinaciéon /

Integracion.

El modelo de Denison también permite que las culturas se describan de
manera amplia como enfocada de forma externa o internamente, asi como

flexibles versus estables. EI modelo se ha utilizado generalmente para

diagnosticar problemas culturales en las organizaciones.

Punto de vista externo

Aprendizaje Direccion

e intencién

organizacional

Estratégica

objetivos

Enfoque
al cliente

Vision

Creacion
del cambio

Creencias
y Estabilidad

supuestos

Flexibilidad

Coordinacion
e integracion

Empoderamiento

Orientacion
al equipo

Acuerdo

Desarrollo de Valores
capacidades centrales

Punto de vista interno

Figura 2. Modelo de Denison

Fuente: Denison (1990)
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E) Modelo de Deal y Kennedy

Deal y Kennedy (1982) definieron la cultura organizacional como la manera

en que se hacen las cosas en un lugar.

Deal y Kennedy crearon un modelo de cultura que se basa en 4 tipos
diferentes de organizaciones. Cada uno de ellos se centra en la rapidez con la
que la organizacion recibe sus comentarios, la forma en que se recompensa a

los miembros y el nivel de riesgos asumidos:

o Cultura dura para el trabajo, dura para jugar: Esto tiene una respuesta /
recompensa rapida y un riesgo bajo que resulta en: El estrés proviene de
la cantidad de trabajo en lugar de la incertidumbre. Accién de alta velocidad
gue conduce a la recreacion de alta velocidad. Ejemplos: restaurantes,

comparniias de software.

o Cultura machista de tipo duro: Esto tiene una respuesta / recompensa
rapida y alto riesgo, lo que resulta en lo siguiente: El estrés proviene de un
alto riesgo y la pérdida / ganancia potencial de la recompensa. Enfoquese
en el presente en lugar del futuro a mas largo plazo. Ejemplos: policia,

cirujanos, deportes.

o Cultura de proceso: Esto tiene una retroalimentacion / recompensa lenta y
un riesgo bajo, lo que da como resultado lo siguiente: Bajo estrés, trabajo
pesado, comodidad y seguridad. El estrés que proviene de la politica
interna y la estupidez del sistema. Desarrollo de burocracias y otras formas
de mantener el status quo. Enfocate en la seguridad del pasado y del futuro.

Ejemplos: bancos, compafias de seguros.

o Cultura de Bet-the-company: Esto tiene una retroalimentacion /
recompensa lenta y alto riesgo, dando como resultado lo siguiente: El
estrés viene de alto riesgo y demora antes de saber si las acciones han

valido la pena. Se toma una vision larga, pero luego se hace mucho trabajo
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para asegurarnos de que las cosas sucedan segun lo planeado. Ejemplos:
fabricantes de aviones, compafiias petroleras.

Alta
Apuesta por la cultura Cultura machista de tipo
de tu empresa duro
Riesgo
Trabaja duro, la cultura
Cultura de proceso .
duro de juego.
Baja

Velocidad de retroalimentacion

Figura 3. Modelo de Deal y Kennedy
Fuente. Deal y Kennedy (1982)

F) Modelo de Gerry Johnson
Johnson (1988), describié una red cultural, identificando una serie de

elementos que pueden usarse para describir o influenciar la cultura

organizacional:

. El paradigma: de qué se trata la organizacion, qué hace, su mision, sus
valores.

. Sistemas de control: los procesos establecidos para controlar lo que esta
sucediendo. Las culturas de roles tendrian vastos libros de reglas. Habria
mas confianza en el individualismo en una cultura de poder.

. Estructuras organizativas: lineas de informes, jerarquias y la forma en que
el trabajo fluye a través del negocio.

. Estructuras de poder: ¢Quién toma las decisiones, cuan ampliamente

difundido esta el poder y en qué se basa el poder?
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. Simbolos: estos incluyen logotipos y disefios organizacionales, pero
también se extienden a simbolos de poder como espacios de
estacionamiento y bafios ejecutivos.

. Rituales y rutinas: las reuniones de gestion, los informes de la junta, etc.
pueden volverse mas habituales de lo necesario.

. Historias y mitos: construir sobre personas y eventos, y transmitir un

mensaje sobre lo que se valora dentro de la organizacion.

Estos elementos pueden superponerse. Las estructuras de poder pueden
depender de los sistemas de control, que pueden explotar los mismos rituales

gue generan historias que pueden no ser ciertas.

Historias
y mitos

Rutinas y
rituales

Figura 4. Modelo de Gerry Johnson
Fuente: Johnson (1988)

G) Modelo de Charles Handy

Charles Handy (1976), popularizé a Roger Harrison (1972) vinculando la
estructura organizativa con la cultura organizacional. Los cuatro tipos de cultura
descritos son: (Ruiz, 2009)

o Cultura de poder: concentra el poder entre un grupo pequefio o una figura
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central y su control se irradia desde su centro como una red. Las culturas
de poder solo necesitan unas pocas reglas y poca burocracia, pero pueden

tomar decisiones rapidas.

Cultura de roles: las autoridades se delegan como tales dentro de una
estructura altamente definida. Estas organizaciones forman burocracias
jerarquicas, donde el poder se deriva de la posicion personal y rara vez de
un poder experto. El control se realiza mediante procedimientos (que son
altamente valorados), descripciones de roles estrictas y definiciones de
autoridad. Estas organizaciones tienen sistemas consistentes y son muy
predecibles. Esta cultura a menudo esta representada por un "edificio
romano” que tiene pilares. Estos pilares representan los departamentos

funcionales.

Cultura de tareas: los equipos se forman para resolver problemas
particulares. El poder se deriva del equipo con la experiencia para ejecutar
contra una tarea. Esta cultura utiliza un enfogue de equipo pequefio, donde
las personas estan altamente capacitadas y especializadas en su propia
area de especializacion. Ademas, estas culturas a menudo presentan las

lineas de informes mdltiples vistas en una estructura de matriz.

Cultura de la persona: formada donde todas las personas se creen
superiores a la organizacion. Puede ser dificil para estas organizaciones
continuar operando, ya que el concepto de una organizacién sugiere que
un grupo de personas con ideas afines persigue objetivos organizacionales.
Sin embargo, algunas asociaciones profesionales funcionan bien como
culturas personales, porque cada socio aporta una experiencia y una

clientela particulares a la empresa.
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Figura 5. Modelo de Charles Handy
Fuente: Charles Handy (1976)

2.2.3. Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — Tacha

2.2.3.1. Caracterizacion de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién

del Empleo Tacna

La Direccidbn Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, es un
organismo descentralizado del Gobierno regional del Tacna, es responsable de
ejecutar, supervisar y evaluar las acciones que en materia de Trabajo y
Promocién del Empleo le corresponde asumir de acuerdo a la Ley de acciones
Administrativas, Presupuestales y Técnica. La relacion con el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo, es de Caracter Normativo.

Fundamentalmente mantiene relacion de dependencia con la Gerencia
Regional de Desarrollo e Inclusién Social del Gobierno Regional del Tacna,
encargada de supervisar la ejecucién de las acciones, emitidas por los
organismos centrales en concordancia con la politica del estado y con los planes
Sectoriales y Regionales en materia de Trabajo y Promocion del Empleo.
(DRTYPE, 2019)
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Actualmente, la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de
Tacna, esta ubicado en Direccién: A.H.M. Villa Cristo Rey y Pueblo Libre LT 13
y 14 del CPM. Augusto B. Leguia.

2.2.3.2. Visién y mision

Vision

Nuestra vision es ser una institucion publica moderna, lider en la promocion
y generacion de empleo productivo digno; en la administracién del trabajo y de
un ambiente socio-laboral justo y democratico Promover la concertacion y
dialogo entre los actores sociales y el Estado para contribuir al mejoramiento de

la calidad de vida de la poblacion.

Mision

Nuestra mision es ser una Institucion rectora de la Administracion del
Trabajo y la Promocion del Empleo, con capacidades desarrolladas para liderar
la implementacién de politicas y programas de generacion y mejora de empleo,
contribuir al emprendimiento, fomentar la prevision social, promover la formacién

profesional.

2.2.3.3. Objetivos institucionales

Promover el Empleo y al mejoramiento de las condiciones de trabajo y
calidad de vida del trabajador; el desarrollo socio-laboral; el fomento de las
relaciones laborales, la promocidn y prevision social, a través de la concertacion
y el dialogo con los trabajadores, empleadores y organizaciones sociales que

correspondan.
Promover las condiciones que eliminen el desempleo y sub empleo,

proteger y mejorar el ingreso real de los trabajadores, contribuir al incremento de

la productividad, promover la seguridad y salud en el trabajo; fomentar la
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formacion profesional y capacitacion técnica; y mejorar el bienestar y seguridad

social del trabajador y su familia, sin discriminacion alguna.

Extender la proteccion y campo de accion del derecho laboral de la
administracion del trabajo y de la promocion y prevision social a la poblaciones
y categoria socio-econ6mica actualmente no protegidas.

Fomentar el cumplimiento de las normas laborales de los regimenes
privados y publicos, asegurando la conformidad de las normas y practicas
nacionales en materia laboral, a los estandares y normas establecidas por la

Organizacion Internacional del Trabajo-OIT.

Ejecutar en el &mbito regional la politica nacional de promocién del empleo,
capacitacion y formacion profesional, promoviendo la normalizacion y

certificaciéon de competencias laborales.

Fomentar la formacion profesional de los recursos humanos de las
empresas de la region como un mecanismo de mejoramiento de los ingresos, la
productividad y competitividad a través de actividades de capacitacion, provision

de informacién y transferencia tecnolégica.

Coordinar la oferta de formacién profesional y los programas de orientacion
laboral y ocupacional que brindan las entidades publicas y privadas; asimismo,
supervisar los sistemas de intermediacion laboral en la region y su articulaciéon

con el sistema de formacion profesional.

Resolver como Instancia Regional de Trabajo, en los procedimientos

administrativos que tratan sobre materias de trabajo y promociéon del empleo.
Presentar en forma periddica los informes ejecutivos de gestion por
resultados, asi como celebrar contratos, convenios y otros actos administrativos

a nivel institucional conforme a delegacion de funciones.
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Cumplir otras funciones que le sean asignadas por la Gerencia Regional de

Desarrollo Social en el marco de la normatividad vigente.

2.2.3.4. Estructura organica

La estructura de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

de Tacna se muestra en la siguiente figura:

DIRECC]ON REGIONAL DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEQO DE TACNA

OFICINA TECNICA
ADMINISTRATIVA

1

-

DIRECCION DE

DIRECCION DE ) DIRECCION DE DIRECCION DE
PREVENC]ON Y PROMOCION DEL INSPECCION DEL PROMOCION Y
SOLUCION DE EMPLEO Y TRABAJO PROTECCION DE
CONFLICTOS FORMACION ) LOS DERECHOS
LABORALES PROFESIONAL FUNDAMENTALES
\ J Y DE LA
| ) SEGURIDAD Y
smonecoy | | sl
SuB DIB&ECCION LABORAL. TRABAJO.
NEGOCIACIONES SEGURIDAD Y
=l  COLECTIVAS, SALUD EN EL
REGISTROS TRABAJO )
GENERALES Y
PERICIAS
SUB DIRECCION
DE DEFENSA
— GRATUITA Y
ASESORIA DEL
L TRABAJADOR

Fuente: Recopilado en Plan Operativo Institucional - POI, 2019

2.2.3.5. Servicios que brinda la Direccién Regional de Trabajo y Promocion

MATERIA LABORAL:

- Resolucién de conflictos laborales
- Negociacion colectiva, plazos de huelga, registro de contratos

—  Absolucion de consultas de la legislacion laboral
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Liguidacion de beneficios sociales CTS
Servicio de conciliacién administrativa

Patrocinio judicial gratuito.

PROMOCION DEL EMPLEO:

Formulacion de politicas regionales de formacion profesional, capacitacion
laboral y promocién del empleo

Modalidades formativas laborales

Registros nacionales de agencias privadas de empleo.

Empresas promocionales para personas con discapacidad

Empresas de intermediacién laboral

Micro y pequeiia empresa.

FISCALIZACION LABORAL:

Formalizar las denuncias laborales y efectuar inspecciones en centros de
trabajo.

Brindar orientacion técnica y preventiva a empleadores y trabajadores.
Verificacion de accidentes de trabajo.

Reduccion de Multas del 20% y 35%.

EMPLEO, EMPLEABILIDAD Y EMPRENDIMIENTO:
Acercamiento empresarial

Bolsa de trabajo - vacantes de empleo

Asesoria para la busqueda de empleo

Certificado Unico laboral, antecedentes policiales gratuitos.
Orientacién vocacional e informacion ocupacional
Orientacion al migrante

Certificacion de competencias laborales

Capacitacion laboral y emprendimiento

Informacién del mercado de trabajo.
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2.2.3.6. Base legal de la DRTYPE

Decreto Supremo N° 034-82-PCM, que establece la obligacion de los
organismos de la Administracion Publica de nivel central de formular Planes

Operativos.

- Institucionales (POI) que orienten su gestion.

- Quinta Politica de Estado del “Acuerdo Nacional” que establece la
necesidad del Planeamiento al interior de sus instituciones.

- Ley N° 27658, Ley Marco de la Modernizacion de la Gestion del Estado.

—  Ley N°28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto

—  Ley N° 29158, Ley Orgéanica del Poder Ejecutivo.

- Ley N° 27680, Ley de reforma Constitucional del Capitulo X1V, del Titulo IV,
sobre descentralizacion.

- Ley N° 27783, Ley de Bases de la Descentralizacion.

—  Ley N° 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales y sus modificatorias

- Ley N° 30114, Ley de Presupuesto del Sector Publico para el afio fiscal
2014.

- Resolucién Ejecutiva Regional N° 001-2014-P.R./GOB.REG.TACNA que
aprueba el Presupuesto Inicial de Apertura del Gobierno Regional de
Tacna.

- Resolucién Ejecutiva Regional N°024-2014-P.R./GOB.REG.TACNA que
modifica el Presupuesto Institucional del Pliego 460 Gobierno Regional de

Tacna para el afio fiscal 2014.

2.2.3.7. Diagndstico institucional

ANALISIS FODA:

Andlisis interno

Es aqui donde se pone de manifiesto las demandas del medio ambiente
interno cubiertas con las Fortalezas y Debilidades institucionales. Las mismas

gue se detallan a continuacion:
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Fortalezas:
Son potencialidades que tiene la DRTPE, que permiten aprovechar las

oportunidades y vencer las amenazas, que presenta el entorno, de modo que se

podra conseguir los objetivos.

El personal responsable y con alto espiritu de superacion Interés de los
trabajadores y autoridades en impulsar el desarrollo institucional.

Trabajo en equipo en forma integrada a nivel de todas las areas de la
institucion Trabajo descentralizado que permite brindar el servicio a ambitos
alejados a través de las oficinas de enlace.

Financiamiento Externo para la ejecucion de Proyectos que apoyan a la
insercion de trabajo de personas con discapacidad.

Presencia activa como institucién en las acciones de materia laboral y

promocién del empleo.

Debilidades:

Este es el caso contrario de las fortalezas, distinguida por poseer una

habilidad disminuida. Estas situaciones débiles se deben buscar cambiar o

eliminar o aprender hacerse bien, respecto a su organizacion interna, servicios

ofrecidos, recursos y otros.

Instrumentos de gestion desactualizados.

Falta de ambientes adecuados, seguros y debidamente implementados
para el normal desarrollo de las actividades de organizacion y custodia

institucional.

Cambio o rotacion de personal, que no permite la continuidad en el

desarrollo del manejo, aprendizaje y fortalecimiento del sistema.
Carencia de politicas claras internas.

Deficiente comunicacion interna.
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Andlisis externo
Oportunidades:

—  Suscripcion de diversos convenios institucionales y otros.

- Utilizacion de tecnologias de informacion como el uso de internet y correo
electronico.

- Entidades cooperantes financian proyectos.

—  Politicas de modernizacién de la administracion publica mediante el uso
intensivo de las herramientas de la sociedad de informacién.

- Potencial, comercial, industrial, agroindustrial, pesquero y turistico de la
zona, lo cual genera oportunidades de empleo en la regién de Tacna.

—  Normatividad especial para la zona de frontera (industria, comercio, turismo

y servicio) que genera fuentes de empleo.

Amenazas:

Al igual que las oportunidades, las amenazas se encuentran en el entorno
de la institucion y de manera directa o indirectamente afectan negativamente el
guehacer institucional, indicando que se debe tomar las previsiones necesarias

para que las amenazas no interrumpan el quehacer ni demeriten su funcion.

—  Crisis Internacional que afecta la economia local y genera una precariedad
laboral.

—  Crecimiento de los conflictos sociales.

- Economia Informal poco incorporada a la legalidad.

- Leyes de austeridad, limitan a una accion inmediata

- Distorsion de la informacion institucional por parte de los medios de
comunicacion.

- Desinformacion del sistema de legislacion laboral, inspeccion del trabajo,

empresarial y del mercado de trabajo.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS

Cultura:

Direccion es aquel elemento de la administracion en el que se logra la
realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o
delegando dicha autoridad, y se vigila de manera simultanea que se cumplan en

la forma adecuada todas las 6rdenes emitidas.

Cultura organizacional:
Es entendida como las relaciones interpersonales que se producen dentro de
una organizacion en el ambito de una serie de factores comunes definidos de

forma tangible e intangible.

Cultura estratégica:

Un conjunto de normas, valores, actitudes y tipos de conocimientos relacionados
con la comprensiéon de las actividades estratégicas, sobre todo, los objetivos
estratégicos y maneras de alcanzarlos, compartidos por todos los miembros de

una organizacion.

Direccion:

La direccion es el elemento de la administracion en el que se logra la realizaciéon
efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del administrador,
ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o delegando dicha
autoridad, y se vigila de manera simultanea que se cumplan en la forma

adecuada todas las 6rdenes emitidas.

Directivo:
Es aquella persona quien toma las decisiones correctas para una estrategia
conjuntamente con los otros directivos de la empresa. Lleva a cabo las funciones

de planificacion, organizacion y control.
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Efectividad:
Es la relacion entre los resultados logrados y los que se pro-pusieron

previamente, y da cuenta del grado de logro de los objetivos planificados.

Eficacia:

Implica cunado se valora el impacto de lo que hacemos, del producto que
entregamos o del servicio que prestamos. No es suficiente producir al 100% de
efectividad, sino que los productos o servicios deben ser adecuados para
satisfacer las necesidades de los clientes o usuarios de la institucion.

Gestion:
Surge a partir del concepto de management o administracion y hace referencia
a la mayor complejidad administrativa de las organizaciones sociales modernas

en interaccion con un entorno dinamico delimitado por la racionalidad social.

Gestion directiva:

La gestidn directiva es considerada como el area que atiende al desarrollo del
liderazgo claro y compartida que conduce al equipo humano de la institucion a
trabajar, bajo principios y valores comunes por el cumplimiento de la mision,

objetivos y metas de la institucion.

Habilidades:
La habilidad es cuando una persona ejecuta cada una de las cosas con gracia
y destreza (como bailar, montar a caballo, etc.) y el enredo dispuesto con

ingenio, disimulo y mafa.

50



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio considera de tipo basico o pura. Este tipo de
investigacion se lleva a cabo para aumentar el conocimiento (Hernandez, R.,
Ferndndez, C., & Baptista, P. 2010 p.57). De esta manera, la idea principal

detras de la investigacion basica es la de ampliar los conocimientos.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacién, se considera lo siguiente:

No experimental: porque no se recurre a la manipulacion de alguna de
las variables en estudio, sino que éstas se analizan tal y como suceden en la

realidad.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010) sostiene que una
investigacion no experimental en la que las variables independientes no se
manipulan porque ya han sucedido en la investigacion no experimental no es
posible manipular las variables o asignar aleatoriamente a los participantes o los
tratamientos y transversal, es decir su propdsito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede.

Es descriptivo correlacional: porque se describe relaciones entre dos
variables de un grupo, para luego establecer las relaciones entre estas. El



siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2006)

Esquema de disefio:

Donde:

M = Muestra de estudio
O x = Observacion de las variable (X) Gestion Directiva
O y = Observacion de las variable (Y) Cultura organizacional

r = Coeficiente de correlaciéon entre las variables
3.2. Poblacién y muestra

Poblacién:
La poblacién objetivo en estudio estuvo conformado por 54 trabajadores
administrativos y directores de las areas de estudio de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo —Tacna. (Ver tabla 1)
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Tabla 1
Poblaciéon de estudio

Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo - DRTPE

N° Descripcion de la direcciones \" de
Trabajadores
1 Direccion Regional de Trabajo y promocién del 3
empleo.
Oficina Técnica Administrativa
Direccion de prevencion y solucion de conflictos
laborales.
4 Sub-direccion de negociones colectivos y registros 8
generales.
5 Sub-direccion de defensa legal gratuita y asesoria al 7
trabajador.
6 Direccion de promocién y proteccion de los derechos 8
fundamentales y de la seguridad y salud en el
trabajo.
Direccién de inspeccion del trabajo. 5
Sub-direccion de inspeccion del trabajo.
Direccion de promocion del empleo y capacitacion
laboral.
Total de trabajadores 54

Fuente: Cuadro de Asignacion del Personal — CAP de la DRTPE, 2018.

Elaboracién: propia

Muestra:

La muestra es el conjunto de casos extraidos de la poblacion,
seleccionados por algun método racional, siempre parte de la poblacion. (Vara,
2010)

El tamafio de la muestra es igual a la poblacion por ser esta relativamente

pequefia, lo que significa que la muestra esta integrada por 54 trabajadores.
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El muestreo es no probabilistico e intencional. (Canal, 2009) porque el

investigador decide qué individuos de la poblacién pasan a formar parte de la

muestra en funcién de la disponibilidad de los mismos.

3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

A continuacién se realiza la operacionalizacién de las variables de estudio:

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Gestion Segun Gonzalez La variable o Habilidad - Vinculos
directiva (2000). Sostiene gestion directiva, estratégica. estratégicos con
que la Gestion se operacionalizo, su entorno.
Directiva es una mediante la - ldentidad
estrategia propuestas de institucional
organizativa y dimensiones; estratégica.
una metodologia Habilidad o Habilidad - Tomade
de gestion que estratégica, decisoria. decisiones.
hace participar a  habilidad - Generacion de
todos los decisoria, ideas
miembros de una  habilidad desarrolladoras.
organizacion con existencial, - Experienciay
el objetivo  habilidad capacidad.
fundamental de interpersonal, o Habilidad - Sensibilidad
mejorar habilidad técnico- interpersonal. directiva.
continuamente administrativa. - Comportamiento
su eficacia, empatico.
eficiencia y o Habilidad - Procedimiento
funcionalidad. técnico - institucional.
administrativa, - Capacidad de
resolucion.
- Capacidad de
persuasion.
- Comunicacién con
el usuario.
- Expresiones
simbdlicas.
Cultura Es un conjunto La cultura o Innovacion 'y - Objetivos
organizacional. de elementos organizacional es aceptacion de responsabilidades.
interactivos comprendida riesgo. - Habilidades.
fundamentales como las - Tolerancia.
generados y relaciones - Organizado.
compartidos por interpersonales - Presion para
los miembros de que se producen cumplir.
una organizacion dentro de una - Oportunidad.
al tratar de organizacion en el o Atencion a los - Comunicacion.
conseguir la ambito de una detalles. - Dominio
misibn que da serie de factores administrativo.
sentido a su comunes - Toma de
existencia definidos de forma decisiones.
(Aguierre, A. tangible o] - Procedimientos
2004, p. 159) intangible. Y entre disponibles.
ellos se o Orientacion - Iniciativa.
caracterizan  de hacia los - Seguirnormasy
los siguientes resultados. reglamentos.
aspectos: - Acciones.
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Continuacion...

Innovacion y
aceptacion de
riesgo, Atencion a
los detalles,
Orientacién hacia
los resultados,
Orientacién hacia
las personas,
Orientacién hacia
el equipo y
Estabilidad.

- Autonomia.

o Orientacién
hacia las
personas.

o Orientacién
hacia el
equipo.

o Comunicacion.

o Estabilidad.

Decisiones
unilaterales.
Derechos.
Promueven la
division.

Toma de
decisiones
arbitrarias.
Derechos del
servidor.
Participacion.
Decisiones
consensuadas.
Garantia de éxito.
Decir cosas claras.
Trabajo en equipo.

Valoracién de
esfuerzos.
Comunicaciéon de
reuniones.
Adaptacion a las
condiciones.

Tratamiento de su
independencia.
Creencia de ser
Duefio de la
institucion.
Cumplimiento de
objetivos.

Fuente: Tomado de Gonzéalez (2000) y de Aguierre (2004)

Elaboracion: Propia
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3.4. Técnicas e instrumentos para recoleccion de datos

Técnicas:
Las principales técnicas que se empleara en la investigacion son:
- Encuesta estructura.

- Analisis documental, libros, tesis e informes.

Instrumentos:
Los principales instrumentos que se aplicaran son:

- Cuestionarios dirigidos a los sujetos en estudio.

Tabla 2
Ficha técnica del primer instrumento de recoleccion de datos, variable de

estudio: Gestion directiva

N° Elementos Descripcion

1 Titulo Gestion directiva de la direccidn
regional de trabajo y promocion del
empleo del Gobierno Regional de
Tacna, Durante el afio 2017 — 2018.

2  Autor Pedro Mamani Limachi

3 Lugar de procedencia Tacna

4 Fecha de adaptacion 2018

5  Version Espaiiol

6  Administracion Colectiva

7 Duracién 45 minutos

8  Finalidad Analizar la gestion directiva en la
Direccion Regional de Trabajo vy
Promocion del empleo del Gobierno
Regional de Tacna.

9 Dirigido a Trabajadores administrativos y
funcionarios de las Areas de la DRTPE-
Tacna.

10 Validacién Contenido por juicio de expertos.

11 Confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,882 puntos.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3
Ficha técnica del segundo instrumento de recoleccion de datos, variable

de estudio: Cultura organizacional

N° Elementos Descripcion

1  Titulo Cultura organizacional de la direccion
regional de trabajo y promocion del
empleo del Gobierno Regional de
Tacna, Durante el afio 2017 — 2018.

2  Autor Pedro Mamani Limachi

3 Lugar de procedencia Tacna

4  Fecha de adaptacién 2018

5  Version Espafiol

6  Administraciéon Colectiva

7 Duracién 45 minutos

8 Finalidad Analizar la cultura organizacional en la
Direccion Regional de Trabajo vy
Promocién del empleo del Gobierno
Regional de Tacna.

9 Dirigido a Trabajadores administrativos y
funcionarios de las Areas de la DRTPE-
Tacna.

10 Validacién Contenido por juicio de expertos.

11 Confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,702 puntos

Fuente: Elaboracion propia

57



3.5. Procesamiento y andlisis de datos

En esta etapa de procesamiento, analisis y tratamiento de informacion e
investigacion, se conoce también como trabajo de campo. Estos datos o
informacion que va a recolectarse en un tiempo determinado, son el medio a
través del cual se prueban las hipotesis planteadas, y que responden las
preguntas de investigacion y se logran los objetivos del estudio originado del

problema de investigacion. (Bernal, C. 2006, p.1)

A fin de efectuar el presente estudio se tendra en cuenta que la
investigacion es no experimental, de disefio descriptivo correlacional, no se ha
consignado el uso de los equipos ni instrumentos especializados; excepto se
utilizard una computadora con programa instalado de Software SPSS Version 18
para efectuar el analisis de los datos y el Microsoft Word 2013, asi como también
y el Microsoft Excel 2013.

Los datos seran recolectados a través de los instrumentos (cuestionarios),
las cuales seran procesadas mediante el uso del informéatico como Excel y el
software estadistico SPSS version 24.0, y con respecto a las técnicas de analisis

estadisticas se emplearan las siguientes:

—  Tabulacioén: Se utilizara para ordenar y agrupar los datos o resultados de la

encuesta para su posterior tratamiento estadistico.

—  Cuadros estadisticos de frecuencia y gréficos: ellos nos permitiran

comprender y se visualizard mejor los resultados de la investigacion.

- Para la validaciéon y confiabilidad del instrumento: se aplicara el método de
Alfa de Cronbach (a). El cual permite medir especificamente la consistencia

interna de los items de los instrumentos, si estan correlacionados.

- Para la comprobacion de la Prueba de hipdtesis: se utilizara el método

estadistico mas adecuado: el método estadistico Coeficiente de
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Correlacion Rho de Spearman, y Tau b de Kendall. Dichas prueba de
estadistica permitira evaluar las hipétesis planteadas, a fin de determinar la

relacion entre variables en estudio.
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CAPITULO IV

MARCO FILOSOFICO

En el aspecto filosofico del presente trabajo de investigacion aplica en la
situacién del problema que hace mencidn gestién directiva y de la cultura
organizacional de las entidades e instituciones.

Una mirada conjunta hacia los propésitos de la organizacion, constituye un
importante reto para los equipos directivos, quienes tienen la tarea de armonizar
el cambio de representaciones sociales, que emergen en un sin numero de
individualidades que se articulan y a quienes se debe liderar para desarrollar
acciones colectivas en aras de los objetivos propuestos. Es asi que, la gestion
directiva contribuye a efectuar un conjunto de acciones encaminadas a la
consecucién de los objetivos y propdsitos de una entidad o institucion que nace
de un ejercicio propio de la administracion y que se enfoca en facilitar la
coordinacién de una organizacién, como una tarea se ejerce dentro (contexto
interno) y fuera de la institucién (contexto externo), por parte del equipo directivo
y que orienta controla todas las actividades administrativas, procurando el éxito
y la calidad del quehacer institucional, administrativa y convivencial. Los equipos
directivos en una organizacién o institucion, cumplen un papel fundamental en
estos procesos, son ellos los llamados a proponer estrategias de mejoramiento
para el alcance de las metas en concordancia con la mision, vision y horizonte
institucional a través de la apropiacién de los objetivos institucionales, el disefio
y ejecucion de las acciones pertinentes, tales como la proyeccién anual, la
evaluacion de procesos, la planeacion de acciones para el mejoramiento, el
disefio de planes para el aprovechamiento de los recursos institucionales y el
fortalecimiento de los valores que promueve la institucibon como parte

fundamental para la consolidacion de su cultura organizacional.



La gestion del directivo va encaminada hacia la generacion de valor con
una ética institucional para una organizacién en un mundo no lineal. No para una
empresa inmersa en la complejidad, es insuficiente para que el directivo y la
administracion afronten los problemas en un mundo cada vez mas integrado con

multiples paradojas en las relaciones individuales y colectivas.

Por tanto es importante, la gestion directiva porque permite cumplir las
metas y todo lo que concierne al horizonte institucional para el mejoramiento
colectivo a partir del trabajo mancomunado de los equipos directivos, quienes
tienen la responsabilidad de que la mision, vision y objetivos de la institucion se
cumplan eficientemente a corto y a largo plazo. En estos equipos, su liderazgo
en los procesos y procedimientos y la supervision, son aspectos esenciales y
deben darse acorde con las funciones de cada directivo en las actividades que

se desarrollan diariamente en las organizaciones institucionales.

Desde el enfoque funcionalista, la cultura organizacional cumple dos
funciones principales, que son la de dar identidad y regular el comportamiento
(funciones), de igual manera asume el papel de variable en el sentido de que las
instituciones o empresas tienen un determinado tipo de cultura, que se define
por la alta direccion, pero que debe estar en concordancia con la realidad de
sus mismos trabajadores y con la propia dinamica que se emprende el sistema
organizacional, que se transforma conforme se dan los avances tecnologicos,

sistemas de comunicacion y entre otros.

Desde el enfoque epistemoldgico, se sintetiza que la cultura funciona como
un mecanismo epistemoldgico para estructurar el estudio de la organizacion
como fenédmeno social. Se convierte asi en una via para la comprension de la
vida organizativa. Las organizaciones, como sistemas vivos, deben tener una
ética que les permita seguir teniendo vida, si la bioética es la ciencia que cuida
de la vida, por analogia debemos acudir a ella para preservar la vida
organizacional. Es decir la cultura respecto al organizacién, proporciona un

entorno estable y predecible, es dar un sentido y una identidad y con sistema de

61



comunicacién a los miembros de la organizacion. Pero también controlar e
imponer la cultura dominante a las subculturas en conflicto en ella, y si los
directivos de la organizacion la utilizan para gestionar eficientemente la
organizacion puede llegar a tener un papel de manipulacion muchos mas util que

la jerarquizacion burocratica de la teoria eficientista.

Para lograr una eficiente gestidn directiva en una organizacion o institucion,
el directivo debe romper esquemas, ser libre para poder determinar el ideal de la
organizacion. Popper describe el principio de libertad como la base del
crecimiento con la aceptacion total de lo que es cada sistema. Si forma parte del
capitalismo esta bien, si se es comunista también es valido, lo importante es
poder avanzar dentro de cada creencia o posicion, desde la libertad y desde el
ideal que se tenga. Con el cual puede convertirse en un dinamizador de redes
multidisciplinarias e interdisciplinarias que trabajan por lograr maximizar las
utilidades, pero sin tener que sacrificar las necesidades de los diferentes actores.
Debe tener un manejo adecuado del recurso humano para evitar la generacién
de conflictos. Esto se logra gracias al ideal que tienen el directivo para

sobrellevar la incertidumbre y el futuro.

En relacion a la gestion directiva y cultura organizacionales conforman,
inevitablemente, la base sobre la cual se construyen las relaciones
interpersonales entre pares y con la jerarquia, las cuales obedecen a reglas de
comportamiento compartidas por los miembros de la organizacién, como uno de
los principales mecanismos para el logro de metas y objetivos institucionales.
Asimismo, la gestion directiva y cultura organizacionales son elementos claves
para el cumplimiento de la mision, vision, objetivos, metas, ejecucion de
acciones, evaluacion y planeamiento institucional que adquieren especial
relevancia cuando se trata de lograr fines de mayor nivel, como el reconocimiento

de la calidad del servicio publico en la ciudadania.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. ANALISIS DE FIABILIDAD: CUESTIONARIO GESTION DIRECTIVA

La fiabilidad de define como el grado en que un instrumento de varios items
mide consistentemente un muestra de la poblacion. El coeficiente de
confiabilidad se expresa con la tabla r e indica la fuerza de la asociacion. El valor
r varia entre -1 y +1, un valor O indica que no existe relacion entre los dos
puntajes, mientras que un valor cercano a -1 y +1 indica una relacion muy

cercana, negativa o positiva respectivamente.

La fiabilidad del instrumento se determiné mediante el coeficiente de Alfa
de Cronbach (a), descrito por Lee J. Cronbach, el cual mide especificamente la
consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los
items de un instrumento estan correlacionados (generalmente un grupo de items
que explora un factor comun muestra un elevado valor de Alfa de Cronbach, cuya

ecuacion es la siguiente:

_ K(COV/VAR
* =1+ (k= 1)(CoV /VAR)

Donde:
k = Nimero de items
COV = Media de las covarianzas de los items

VAR = Media de las varianzas de los items



Resultados:

Confiabilidad para el cuestionario: Gestion Directiva

Escala: Gestidon directiva

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
0,882 0,871 19

Estadisticas de los elemento

Media DeS\{iacic’Jn N
estandar

ltem1 3,741 1,1846 54
ltem2 3,574 1,1261 54
ltem3 3,556 1,0931 54
ltem4 3,463 1,0040 54
ltem5 3,815 0,8918 54
Item6 3,611 0,9599 54
ltem7 3,574 0,9635 54
[tem8 3,833 1,0047 54
ltem9 3,426 0,9029 54
ltem10 3,667 1,0640 54
ltem1l 3,741 1,0848 54
ltem12 3,889 0,9648 54
ltem13 3,796 1,0707 54
ltem14 3,148 0,9398 54
ltem15 3,556 0,8615 54
ltem16 3,296 0,9241 54
ltem17 3,426 0,8601 54
ltem18 3,519 0,9058 54
ltem19 3,463 0,9657 54

Fuente: Reporte estadistico del SPSS vr. 24
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Estadisticos de resumen de los elementos
Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos

Medias de

3584 3148 3889 0741 1235 0,037 19
elemento
o
arianzas de 0984 0740 1403 0664 1897 0,035 19
elemento
Correlaciones

0262 -0309 842 1151 -2722 0,119 19

entre elementos

Estadisticas de escala

Desviacion N de
Media Varianza estandar elementos
68,093 113,482 10,6528 19

Fuente: Reporte estadistico del SPSS vr. 24
Interpretacion

El cuestionario para medir la gestion directiva, que comprende 19 items es
fiable, ya que el valor Alfa de Cronbach para el total de la escala es de 0,871
puntos, lo que evidencia una alta consistencia interna, y por tanto, una buena

homogeneidad de la escala.
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5.2. ANALISIS DE FIABILIDAD: CULTURA ORGANIZACIONAL

La fiabilidad del instrumento se determind mediante el coeficiente Alfa de

Cronbach (a), con la siguiente ecuacion:

K (COV/VAR
* =1+ (- 1D(COV/VAR)

Donde:
k = Nimero de items
COV = Media de las covarianzas de los items

VAR = Media de las varianzas de los items

Resultados:
Confiabilidad para el cuestionario, Cultura Organizacional

Escala: Cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
0,681 0,702 35

Fuente: Reporte estadistico de SPSS vr. 24
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Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar N
Pregl 3,611 0,8336 54
Preg2 3,907 0,6804 54
Preg3 3,630 0,7597 54
Preg4 3,667 0,6143 54
Preg5 3,833 0,7461 54
Preg6 3,944 0,8990 54
Preg7 3,630 0,9376 54
Preg8 3,722 0,9197 54
Preg9 3,704 0,7922 54
Preg10 3,907 0,6804 54
Pregll 4,000 0,9316 54
Pregl2 3,704 1,1265 54
Preg13 3,500 0,8412 54
Pregl4 3,741 0,8509 54
Preg15 3,741 0,9354 54
Preg16 4,019 0,7135 54
Pregl7 3,833 0,7709 54
Preg18 3,926 0,9286 54
Preg19 3,685 0,8865 54
Preg20 3,685 0,9679 54
Preg21 3,963 0,7514 54
Preg22 3,722 1,0714 54
Preg32 3,796 0,8982 54
Preg33 3,574 1,0206 54
Preg34 3,704 0,8823 54
Preg35 3,722 0,8107 54

Estadisticos de resumen de los elementos

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza _ elementos
Medias de elemento 3,732 3,500 4,019 0,519 1,148 0,020 35
Varianzas de elemento 0,797 0,377 1,269 0,892 3,363 0,046 35
Correlaciones entre
0,063 -0,379 0,818 1,197 -2,161 0,053 35

elementos

Fuente: Reporte estadistico de SPSS vr. 24
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Estadisticas de escala

Desviacién
Media Varianza estandar N de elementos
130,611 82,506 9,0833 35

Fuente: Reporte estadistico de SPSS vr. 24

El analisis con los 35 items, arrojé un Alfa de Cronbach de 0,702; lo que

se interpreta como una buena consistencia interna y una adecuada fiabilidad.

Interpretacion

La escala de la fiabilidad de Cultura organizacional, con 35 items es fiable,
ya que el valor Alfa de Cronbach, para el total de la escala es de 0,702 puntos,
cual indica una Alfa de Cronbach de consistencia interna es buena y por ende,

existe una buena homogeneidad de la escala de fiabilidad.
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5.3. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Variable 1: Gestion directiva

La relacién indicador — items se muestra a continuacion:

Tabla 4

Indicadores — item: Gestién directiva

Variable Indicadores Item
Habilidad estratégica. 01, 02,03, 04
Gestion
"N Habilidad decisoria. 05, 06, 07, 08
directiva
Habilidad interpersonal. 09,10, 11, 12

Habilidad técnico —
. ) 13,14,15,16,17,18,19
administrativa.

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva’

A continuacion presentamos la escala de valoracién de la variable, en el que

cada items tiene un valor que fluctda entre 1- 5.

Tabla 5

Escala de valoracion para la variable: Gestion directiva

Niveles Puntajes
Optima gestién directiva 72 - 84
Moderada gestion directiva 57 - 71
Deficiente gestion directiva 42 - 56

Fuente: Elaboracion propia
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Variable 2: Cultura organizacional

La relacién indicador — items se muestra a continuacion:

Tabla 6

Indicadores — item: Cultura organizacional

Variable Indicadores item
Innovacion y aceptacion de 01, 02, 03, 04, 05,
riesgo. 06
Atencion a los detalles. 07, 08, 09, 10,11,12
Cultura Orientacion hacia los resultados. 13, 14, 15, 16

organizacional Orientacion hacia las personas. 17, 18,19,20,21

Orientacién hacia el equipo. 22,23, 24,25
Comunicacion 26, 27, 28, 29, 30, 31
Estabilidad. 32,33, 34, 35

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

A continuacion presentamos la escala de valoracion de la variable, en el que

cada items tiene un valor que fluctta entre 1- 5.

Tabla 7

Escala de valoracion para la variable: Cultura organizacional

Niveles Puntajes
Fuerte cultura organizacional 136 - 151
Moderada cultura organizacional 118 - 135
Débil cultura organizacional 100 - 117

Fuente: Elaboracion propia
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5.3.1. Andlisis de tablas y figuras de la variable, Gestién directiva

Tabla 8

La gestidn directiva en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del empleo
del Gobierno Regional de Tacna.

. . i Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 8 14,8 14,8
Moderada 26 48,1 63,0
Optima 20 37,0 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 8, se observa resultados, donde el 14,8 % de los
servidores publicos encuestados en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del empleo del GRT, refieren que la gestion directiva es deficiente; y
el 48,1 % de los servidores publicos, manifiestan que la gestion directiva es
moderada; sin embargo el 37,0 % de los servidores y funcionarios de la

institucion sefalan que la gestion directiva, es efectuada de manera optima.

Por tanto, se determina que en su mayoria de los servidores y funcionarios
publicos encuestados en la Direccidn Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del GRT, muestran que existe una moderada o regular gestién directiva,
dado que esto representa el 48,1 %. Debido a que no se realiza en gran medida
una atencion adecuada en el desarrollo del liderazgo y trabajo equipo por parte

de los altos directivos de la Institucion.
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[Deficiente
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DDptima

Figura 6. La gestion directiva en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 8
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Dimension: Habilidad estratégica

Tabla 9

Distribucién de frecuencia, segun la habilidad estratégica de los trabajadores y
funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y promocion del empleo del
Gobierno Regional de Tacna.

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje )
acumulado
Validos Deficiente habilidad 9 16,7 16,7
estratégica.
Moderada habilidad 30 55,6 72,2
estratégica.
Optima habilidad 15 27,8 100,0
estratégica.
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”
Interpretacion

De acuerdo a la tabla 9, se observa resultados, donde el 16,7 % de los
servidores y trabajadores publicos encuestados, consideran que la habilidad
estratégica es deficiente; seguido de un 55,6 % de ellos en su mayoria sefialan
qgue la habilidad estratégica de los directivos de la institucion es moderada; sin
embargo el 27,8 % refieren que la habilidad estratégica es Optima en la

institucion.

Por tanto, se concluye que en su mayoria de los servidores y trabajadores
administrativos encuestados, evidencian que la habilidad estratégica de los
directivos de la institucion, es efectuada de manera moderada. Dado que esto
representa el 55,6 %. Debido a que la mayoria de los directivos y subdirectores
de las diferentes unidades de gestion, presentan de una habilidad estratégica
moderada, y que sus capacidades de gestion y la toma decisiones son

efectuadas con algunas deficiencias en la institucion.
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Figura 7. Distribucion de frecuencia, segun la habilidad estratégica de los
trabajadores y funcionarios de la Direccién Regional de Trabajo y

promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10

La institucion establece convenios estratégicos, con instituciones privadas

relacionadas a un enfoque orientado al Desarrollo Econémico, Local y laboral.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 4 7.4 7,4

Casi nunca 4 7.4 14,8

A veces 10 18,5 33,3

Validos o

Casi siempre 20 37,0 70,4
Siempre 16 29,6 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

Con respecto a la tabla 10, se observa los resultados, donde el 7,4 % de
los servidores y trabajadores administrativos encuestados, consideran que
“Nunca”, la institucion, ha establecido convenios estratégicos con entidades
privadas para el mejoramiento del desarrollo econdmico, local y laboral; mientras
que el 18,5 % de los trabajadores y servidores publicos sefialan solo “A veces”
permite establecer convenios estratégicos con entidades privadas; sin embargo
un considerable por porcentaje de 37,0 % de trabajadores y servidores publicos
de la institucion en su mayoria, manifiestan que “Casi siempre” establecen
convenios estratégicos con empresas Yy entidades privadas como aliados

estratégicos para entidad.

75



Tabla 11
Cuenta con aliados estratégicos del sector privado, la Direccidbn Regional de

Trabajo.
Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 3 5,6 5,6
Casi nunca 6 111 16,7
A veces 14 25,9 42,6
Validos o
Casi siempre 19 35,2 77,8
Siempre 12 22,2 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

En la tabla 11, se observa los resultados, donde el 7,4 % de los servidores
y trabajadores administrativos encuestados, consideran que “Casi nunca’, la
institucion, no cuenta con aliados estratégicos del sector privado; mientras que
el 25,9 % de los trabajadores y servidores publicos indican solo “A veces” se
cuenta con aliados estratégicos de empresas privadas; sin embargo un
considerable por porcentaje de 35,2 % de trabajadores y servidores publicos de
la institucién en su mayoria, afirman que “Casi siempre” la institucion, se ha
preocupado por contar con aliados estratégicos del sector privado; para el

mejoramiento del desarrollo econdmico, laboral, social y profesional.
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Tabla 12
Los objetivos institucionales estan enmarcan a convertir a la Direccion Regional

de Trabajo y Promocion del Empleo —Tacna, en una institucion lider en su sector.

. Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje )
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6
Casi nunca 6 11,1 16,7
A veces 13 24,1 40,7
Validos

Casi siempre 22 40,7 81,5
Siempre 10 18,5 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 12, se observa los resultados, donde el 11,1 % de los
trabajadores y servidores publicos, consideran que “Casi nunca” los objetivos
institucionales no estdn enmarcados a convertirse en una entidad lider en la
promocién y generacion de empleo en Tacha; mientras que el 24,1 % de los
trabajadores y servidores senalan solo “A veces” los objetivos institucionales
permite promover el empleo y fomentar las relacionales laborales; sin embargo
un considerable porcentaje de 40,7 % de trabajadores administrativos en su
mayoria afirman que “Casi siempre”, los objetivos instituciones de la Direccidn
regional de Trabajo, estan enmarcados a convertirse en una entidad, lider en
promocién y generacion de empleo productivo digno, en buscar la relacione

laborales con entidades privadas.
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Tabla 13
La vision institucional, precisa con claridad el tipo de institucibn que quiere

alcanzar en un futuro.

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 3,7 3,7
Casi nunca 9 16,7 20,4
A veces 10 18,5 38,9
Vélidos

Casi siempre 28 51,9 90,7
Siempre 5 9,3 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

En la tabla 13, se observa los resultados, donde el 16,7 % de los
trabajadores y servidores publicos, sefalan que “Casi nunca” la visién
institucional, no se precisa con claridad el tipo de institucién que quiere alcanzar
en futuro; mientras que el 18,5 % de los trabajadores y servidores publicos
manifiestan solo “A veces”, la vision de la institucion esta regularmente precisado
y poca claridad; sin embargo un considerable porcentaje de 51,9 % de
trabajadores administrativos en su mayoria afirman que “Casi siempre”, la vision
de lainstitucion, esta adecuadamente precisado con claridad el tipo de institucion

gue quiere alcanzar a corto y largo plazo en el futuro.
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Dimensién: Habilidad decisoria

Tabla 14

Distribucion de frecuencia, segun la habilidad decisoria de los trabajadores y
funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y promocién del empleo del

Gobierno Regional de Tacna.

. Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje )
acumulado
Vélidos Deficiente habilidad decisoria. 12 22,2 22,2
Moderada habilidad decisoria. 31 57,4 79,6
Optima habilidad decisoria 11 20,4 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 14, se observa resultados, donde el 22,2 % de los
servidores y trabajadores publicos encuestados, consideran que los directivos
de la institucién presentan una deficiente habilidad decisoria; seguido de un 57,4
% de ellos en su mayoria sefialan que los directivos, subdirectivos y funcionarios
de linea presentan una moderada habilidad decisoria en la institucion; sin
embargo el 20,4 % refieren que los altos directivos y funcionarios de linea

presentan una éptima habilidad decisoria en la institucién.

Por tanto, se concluye que en su mayoria de los servidores y trabajadores
administrativos encuestados, muestran que los directivos y altos funcionarios de
la direccion regional de trabajo, se evidencia que existe una moderada habilidad
decisoria en la Institucion. Dado que esto representa el 57,4 %. Debido a que la
mayoria de los directivos, subdirectores y funcionarios de linea de la institucion,
no aplican adecuadamente, la habilidad decisoria para la toma decisiones
efectivos.
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Figura 8. Distribucion de frecuencia, segun la habilidad decisoria de los
trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y

promocién del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 14.
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Tabla 15

Se involucra a todas las subdirecciones en la toma de decisiones institucionales.

P . ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 5,6 5,6
A veces 18 33,3 38,9
Vaélidos Casi siempre 19 35,2 74,1
Siempre 14 25,9 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”
Interpretacion

En relacion a la tabla 15, se observa los resultados, donde el 5,6 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefialan que los directivos y
subdirectores de linea “Casi nunca” no involucran a todas las subdirecciones en
la toma de decisiones; mientras que el 33,3 % de los trabajadores y servidores
publicos manifiestan solo “A veces”, y cuando es necesario, se les incorpora a
las subdirecciones para la toma de decisiones; sin embargo un considerable
porcentaje de 35,2 % de trabajadores administrativos en su mayoria afirman que
“Casi siempre”, los directivos y funcionarios de linea, involucran adecuadamente

a todas las subdirecciones para la toma de decisiones conjuntas.
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Tabla 16

La toma de decisiones en la Direccion Regional y Promocién del Empleo —

Tacna, se realiza de manera horizontal.

. . , Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 1 19 19
Casi nunca 7 13,0 14,8
A veces 12 22,2 37,0
Validos ..

Casi siempre 26 48,1 85,2
Siempre 8 14,8 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 16, se observa los resultados, donde el 13,0 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefialan que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no realizan la toma de decisiones horizontales
en la direccion regional de trabajo, sino de manera vertical, mientras que el 22,2
% de los trabajadores y servidores publicos manifiestan solo “A veces” los
directivos y funcionarios de linea, toman decisiones conjuntas de forma
horizontal; sin embargo un considerable porcentaje de 48,1 % de trabajadores
administrativos en su mayoria manifiestan que “Casi siempre”, los directivos y
funcionarios de linea, toman decisiones de manera conjunta y de forma
horizontal, donde existe una interaccion real entre la persona y la organizacion,

y donde las dos partes se influyen mutuamente.
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Tabla 17
En la institucién, se plantea ideas que promueven el logro de los fines

institucionales.

. . ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 9 16,7 16,7
A veces 14 25,9 42,6
Validos Casi siempre 22 40,7 83,3
Siempre 9 16,7 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

En la tabla 17, se observa los resultados, donde el 16,7 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados sefialan “Casi nunca”, no se
plantean ideas que permitan promover, el logro de los fines institucionales;
mientras que el 25,9 % de los trabajadores administrativos encuestados dicen
que solo “A veces” se plantean ideas que promuevan el logro de los fines
instituciones; sin embargo un considerable porcentaje de 40,7 % de trabajadores
y servidores publicos en su mayoria afirman que “Casi siempre” los directivos y
funcionarios de linea de la institucion plantean ideas que permiten promover el

logro de los fines institucionales en la Direccién Regional de Trabajo.
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Tabla 18

En las propuestas institucionales, consideran a los usuarios directos e indirectos.

¢ . i Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje

acumulado

Casi nunca 6 111 11,1

A veces 14 25,9 37,0

Vélidos Casi siempre 17 315 68,5

Siempre 17 31,5 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

En relacion a la tabla 18, se observa los resultados, donde el 11,1 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefialan que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” en las propuestas institucionales elaboradas
por la direccién regional de trabajo, no son consideradas a los usuarios directos
e indirectos; el 25,9 % de los trabajadores administrativos encuestados sefalan
gue solo “A veces” se les considera a los usuarios directos e indirectos, en las
propuestas institucionales; sin embargo un considerable porcentaje de 31,5 %
de trabajadores administrativos en su mayoria manifiestan que “Siempre”, se les
considera a los usuarios directos e indirectos en las propuestas institucionales

de la Direccion Regional de Tacnha.
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Dimension: Habilidad interpersonal

Tabla 19

Distribucion de frecuencia, segun la Habilidad interpersonal de los trabajadores
y funcionarios de la Direcciéon Regional de Trabajo y promocion del empleo del

Gobierno Regional de Tacna.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Véalidos Deficiente habilidad 13 24,1 24,1
interpersonal
Moderada habilidad 29 53,7 77,8
interpersonal
Optima habilidad interpersonal 12 22,2 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 19, se observa resultados, donde el 24,1 % de los
servidores y trabajadores publicos encuestados, consideran que los directivos
de la institucién presentan una deficiente habilidad interpersonal; seguido de un
53,7 % de ellos en su mayoria sefialan que los directivos, subdirectivos y
funcionarios de linea presentan una moderada habilidad interpersonal en la
institucion; sin embargo el 22,2 % refieren que los altos directivos y funcionarios

de linea presentan una éptima habilidad interpersonal en la institucion.

Por tanto, se determina que en su mayoria de los servidores y trabajadores
administrativos encuestados, muestran que los directivos y altos funcionarios de
la direccion regional de trabajo, evidencia que existe una moderada habilidad
interpersonal en la Institucion. Dado que esto representa el 53,4 % en su
mayoria. Debido a que la mayoria de los directivos, subdirectores y funcionarios
de linea de la institucion, no aplican adecuadamente, la habilidad interpersonal

en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna.
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Figura 9. Distribucién de frecuencia, segun la Habilidad interpersonal de los
trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y

promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 19
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Tabla 20
Los directivos, motivan de manera permanente a sus subalternos o empleados

de la institucion.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 10 18,5 18,5
A veces 16 29,6 48,1
Vélidos Casi siempre 23 42,6 90,7
Siempre 5 9,3 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 20, se observa los resultados, donde el 18,5 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefialan que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no motivan de manera frecuente a sus
colaboradores y empleados de la institucion; mientras el 29,6 % de los
trabajadores administrativos encuestados sefialan que solo “A veces” se les
motiva a los trabajadores para que realicen sus actividades administrativas de
manera eficiente; sin embargo un considerable porcentaje de 42,6 % de
trabajadores administrativos en su mayoria manifiestan que “Casi siempre”, los
directivos y funcionarios de linea, les motiva con frecuencia a los trabajadores
de la institucion para que se desempefien sus actividades con eficiencia en la

Direccion Regional de Trabajo.
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Tabla 21
Los directivos, escuchan y facilitan apoyo a la problematica de sus subalternos

o0 empleados.
Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 10 18,5 18,5
A veces 12 22,2 40,7
Validos Casi siempre 18 33,3 74,1
Siempre 14 25,9 100,0
Total o4 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”
Interpretacion

En tabla 21, se observa los resultados, donde el 18,5 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, sefialan que los directivos y funcionarios de
linea “Casi nunca” no escuchan ni facilitan apoyo sobre la problematica de sus
trabajadores o empleados de la institucién; mientras que el 22,2 % de los
trabajadores administrativos encuestados manifiestan que solo “A veces” se les
escucha y se les facilita apoyo, cuando tienen problemas sus propios
trabajadores; sin embargo un considerable porcentaje de 33,3 % de trabajadores
administrativos en su mayoria expresan que “Casi siempre”, los directivos y
funcionarios de linea, les escucha y les facilita apoyo frente a los problemas que

les presente a los trabadores de la Direccién Regional de Trabajo.
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Tabla 22
Los directivos, mantienen buena comunicacion con sus trabajadores y
empleados de la institucion.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 19 1,9
Casi nunca 5 9,3 11,1
A veces 19 35,2 46,3
validos Casi siempre 11 20,4 66,7
Siempre 18 33,3 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 22, se aprecia los resultados, donde el 9,3 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no hay una buena comunicaciéon entre sus
trabajadores y jefes de oficina; mientras que el 35,2 % de los trabajadores
administrativos encuestados manifiestan en su mayoria que solo “A veces”, los
directivos promueven comunicacion fluida entre jefes y los trabajadores, lo que
significa que la comunicacion es efectuada por los directivos de manera
regularmente y con algunas deficiencias; sin embargo un considerable
porcentaje de 33,3 % de trabajadores administrativos expresan que “Siempre”,
los directivos y funcionarios de linea, logran mantener una adecuada

comunicacion entre jefes y trabajadores de la institucion.
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Tabla 23
Los integrantes de las diferentes sub direcciones, se muestran una colaboracion

y cooperacion con el funcionamiento institucional.

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 5 9,3 9,3
A veces 13 24,1 33,3
Validos Casi siempre 19 35,2 68,5
Siempre 17 31,5 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestién directiva”

Interpretacion

En la tabla 23, se aprecia los resultados, donde el 9,3 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, indican que los integrantes de diferentes
subdirecciones “Casi hunca” no muestran una colaboracion y cooperacion con el
funcionamiento institucional, mientras que el 24,1 % de los trabajadores
administrativos encuestados manifiestan que solo “A veces”, los integrantes de
las diferentes subdirecciones muestran una actitud de colaboracién con el
funcionamiento de institucion; sin embargo un considerable porcentaje de 35,2
% de trabajadores administrativos en su mayoria sefialan que “Casi siempre”,
los integrantes de los diferentes subdirecciones, muestran una actitud de
colaboracion y cooperacion con el funcionamiento adecuado de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.
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Dimensién: Habilidad técnico-administrativo

Tabla 24

Distribucion de frecuencia, segun la habilidad técnico-administrativo de los
trabajadores y funcionarios de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna.

. Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje :
acumulado
Valido Deficiente habilidad técnico-
. . 13 24,1 24,1
administrativo
Moderada habilidad técnico-
. . 34 63,0 87,0
administrativo
Optima habilidad técnico-
7 13,0 100,0

administrativo
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 24, se observa resultados, donde el 24,1 % de los
servidores y trabajadores publicos encuestados, consideran que los directivos y
funcionarios de linea de la institucion presentan una deficiente habilidad técnico-
administrativo; seguido de un 63,0 % de ellos en su mayoria sefialan que los
directivos, subdirectivos y funcionarios de linea presentan una moderada
habilidad técnico- administrativo; sin embargo el 13,0 % refieren que los altos

directivos y funcionarios presentan una éptima habilidad técnico — administrativo.

Por tanto, se concluye que la mayoria de los servidores y trabajadores
administrativos encuestados, muestran que los directivos y altos funcionarios de
la direccién regional de trabajo, existe una moderada habilidad técnico —
administrativo en la direccion y organizacion de la Institucion. Dado que esto
representa el 63,0 % en su mayoria. Debido a que los directivos, subdirectores
y funcionarios de linea de la institucién, no aplican adecuadamente, sus

habilidades técnico — administrativo para la direccién y organizaciéon de las
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actividades de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion de Empleo de
Tacna.
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Porcentaje

Deficiente habilidad Moderada hahilidad Optima habilidad
téecnico- tecnico- técnico-
administrativo administrativo administrativo

Habilidad técnico - administrativo

Figura 10. Distribucion de frecuencia, segun la habilidad técnico-administrativo
de los trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 24
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Tabla 25

En la institucion, se ha implementado nuevas formas de operar.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 8 14,8 14,8
A veces 13 24,1 38,9
vValidos Casi siempre 15 27,8 66,7
Siempre 18 33,3 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

En la tabla 25, se aprecia los resultados, donde el 14,8 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no han implementado nuevas formas de
operar las actividades administrativas de la institucion; mientras que el 24,1 %
de los trabajadores administrativos encuestados declaran que solo “A veces”, se
implementa nuevas formas de operar; sin embargo un considerable porcentaje
de 33,3 % de trabajadores administrativos en su mayoria sefalan que “Siempre”,
los directivos de las diferentes subdirecciones de la institucion, han
implementado las nuevas formas de operar sobre las actividades administrativas

en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.
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Tabla 26

Los directivos y sub directores de las diferentes direcciones de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion del empleo — Tacna, persuade a la gente en
aceptar los cambios principales que amerita la institucion.

. . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6
Casi nunca 9 16,7 22,2
- A veces 21 38,9 61,1
Validos Casi siempre 19 352 96,3
Siempre 2 3,7 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 26, se aprecia los resultados, donde el 16,7 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no persuaden a sus trabajadores en aceptar
los cambios principales que necesita la institucion; mientras que el 38,9 % de los
trabajadores administrativos encuestados sefalan en su mayoria que solo “A
veces”, se realiza la persuasion a los trabajadores en aceptar los cambios
principales que amerita la entidad; sin embargo un considerable porcentaje de
35,2 % de trabajadores administrativos en su mayoria sefialan que “Casi
siempre”, los directivos y subdirectores de las diferentes oficinas de la entidad
persuaden a su personal para que acepten los cambios principales de la

institucion.
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Tabla 27

La institucion, tiene a la vista y claramente definido su organigrama funcional.

i . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje

acumulado

Casi nunca 7 13,0 13,0

A veces 16 29,6 42,6

validos Casi siempre 25 46,3 88,9

Siempre 6 111 100,0

Total 4 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

En la tabla 27, se aprecia los resultados, donde el 13,0 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que la institucion “Casi
nunca” no tiene a la vista y claramente definido su organigrama funcional;
mientras que el 29,6 % de los trabajadores administrativos encuestados sefialan
que solo “A veces”, la institucion pone a la vista y publico su organigrama
funcional de la institucion; sin embargo un considerable porcentaje de 46,3 % de
trabajadores administrativos en su mayoria sefialan que “Casi siempre”, la
institucion pone a la vista y claramente definido el organigrama funcional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.
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Tabla 28
La institucion cuenta con un formato de procedimiento administrativo
actualizados (solicitud).

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje

acumulado

Casi nunca 12 22,2 22,2

A veces 19 35,2 57,4

Validos Casi siempre 18 33,3 90,7

Siempre 5 9,3 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 28, se observa los resultados, donde el 22,2 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que la institucion “Casi
nunca” no cuenta con un formato de procedimiento administrativo actualizados;
mientras que el 35,2 % de los trabajadores administrativos encuestados declaran
en su mayoria que solo “A veces”, se cuenta con formatos de procedimientos
administrativos; sin embargo un considerable porcentaje de 33,3 % de
trabajadores administrativos sefialan que “Casi siempre”, la institucion, si cuenta
con formatos de procedimiento administrativos actualizados en la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.
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Tabla 29

La institucion, cuenta con un flujograma dindmico y operativo.

. . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1,9
Casi nunca 7 13,0 14,8
17 31,5 46,3
A veces
Validos o 26 48,1 94,4
Casi siempre
Siempre 3 5,6 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

En la tabla 29, se aprecia los resultados, donde el 13,0 % de los
trabajadores y servidores publicos de la institucion “Casi nunca” no cuentan con
un flujograma dinamico y operativo; mientras que el 31,5 % de los trabajadores
administrativos encuestados sefialan que solo “A veces” la institucion, cuenta
con un flujograma dinamico y operativo; sin embargo un considerable porcentaje
de 48,1 % de los trabajadores y servidores publicos, en su mayoria consideran
que “Casi siempre” si cuentan con flujograma dinamico y operativo, la Direccidn
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.
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Tabla 30

En la institucion, se respeta la funcion de cada una de las instancias que la

integran.
. . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 8 14,8 14,8
A veces 17 31,5 46,3
i Si 22 40,7 87,0
Validos Casi siempre
Siempre 7 13,0 100,0

Total o4 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”
Interpretacion

De acuerdo a la tabla 30, se observa los resultados, donde el 14,8 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no respetan la funcion de cada una de las
instancias que la integran; mientras que el 31,5 % de los trabajadores
administrativos encuestados senalan que solo “A veces”, se respeta la funcion
de cada uno de las instancias que la integran; sin embargo un considerable
porcentaje de 40,7 % de trabajadores administrativos en su mayoria sefialan que
“Casi siempre”, los directivos y subdirectores de las diferentes oficinas de la
entidad siempre respetan las funciones de cada una de las instancias de la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion de Empleo.

99



Tabla 31

En la institucion, se brinda una adecuada orientacion al usuario.

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje

acumulado

Casi nunca 10 18,5 18,5

A veces 17 31,5 50,0

validos Casi siempre 19 35,2 85,2

Siempre 8 14,8 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Gestion directiva”

Interpretacion

En relacion a la tabla 31, se observa los resultados, donde el 18,5 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que los directivos y
funcionarios de linea “Casi nunca” no brindan una adecuada orientacion al
usuario que visita a la institucion; mientras que el 31,5 % de los trabajadores
administrativos encuestados sefialan que solo “A veces”, se brinda una
orientacion a los administrados que acuden a la institucion; sin embargo un
considerable porcentaje de 35,2 % de trabajadores administrativos en su
mayoria sefalan que “Casi siempre”, los directivos y subdirectores de la
institucion, brindan una adecuada orientacion al usuario que acude a la Direccion

Regional de Trabajo y Promocién de Empleo.
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5.3.2. Andlisis de tablas y figuras de la variable, Cultura organizacional

Tabla 32

La cultura organizacional en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del

empleo del Gobierno Regional de Tacnha.

, . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
valido Débil cultura organizacional 4 74 74
Moderada cultura organizacional. 35 64.8 722
Fuerte cultura organizacional 15 278 100.0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

En la tabla 32, se observa resultados, donde el 7,4 % de los servidores y
trabajadores publicos encuestados, consideran que la cultura organizacional es
débil en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion de Empleo; seguido de
un 64,8 % de ellos en su mayoria sefialan que la cultura organizacional es
moderada en la institucion; sin embargo el 27,8 % de los trabajadores
administrativo de la institucion sefialan que existe una fuerte -cultura

organizacional.

Por tanto, se determina que en su mayoria de los servidores y trabajadores
administrativos encuestados, evidencian que en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién de empleo, existe una moderada cultura organizacional.
Dado que esto representa el 64,8 % en su mayoria. Debido a que la cultura
organizacional de la institucion es efectuada de manera regularmente con
algunas deficiencias en las relaciones interpersonales, y en el desarrollo
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y promocién del empleo.
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[]D¢ebil cultura
organizacional

Moderada cultura
organizacional

[]"uerte cultura
organizacional

Figura 11. La cultura organizacional en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del empleo del Gobierno Regional de Tacna.
Fuente: Tabla 32
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Dimension: Innovacién y aceptacion de riesgo

Tabla 33

Distribucién de frecuencia, segun la innovacién y aceptacion de riesgo de los
trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y promocion del

empleo del Gobierno Regional de Tacna.

. Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje J
acumulado
valido  Inadecuada innovacién y
L, . 10 18,5 18,5
aceptacion de riesgos.
Poca adecuada innovacion y
aceptacion de riesgos. 38 70,4 88,9
Adecuada innovacién y
6 11,1 100,0

aceptacion de riesgos.

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
Interpretacion

De acuerdo a la tabla 33, se observa resultados, donde el 18,5 % de los
servidores y trabajadores publicos encuestados, consideran que existe una
inadecuada innovacion y aceptacion de riesgos en la Institucion; mientras que el
70,4 % de los trabajadores administrativos encuestados dicen que en su mayoria
existe poca adecuada innovacion y aceptacion de riesgos; sin embargo el 11,1
% de los trabajadores administrativo de la institucion sefialan que existe una

adecuada innovacion y aceptacion de riesgos.

Por tanto, se concluye que la mayoria de los servidores y trabajadores
administrativos encuestados, evidencian que en la Direccién Regional de
Trabajo y Promocién de Empleo, consideran que la innovacion y aceptacion de
riesgos es efectuada de manera poco adecuada. Dado que esto representa el

70,4 % en su mayoria. Esto debido a que los directivos y funcionarios de la
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institucién, realizan la innovacién y aceptacion de riesgos de manera poco

adecuado y con algunas deficiencias.

Porcentaje

Inadecuada Poco adecuado Adecuada
innovacion y innovacion y innovacion y
aceptacion de aceptacion de aceptacian
riesgos riesgos

Innovacion y aceptacion de riesgo

Figura 12. Distribucién de frecuencia, segun la innovacion y aceptacion de
riesgo de los trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de
Trabajo y promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 33
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Tabla 34
Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto

se lo que se espera de mi.

. . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1,9
Casi nunca S 9,3 11,1
A veces 12 22,2 33,3
Validos o

Casi siempre 32 59,3 92,6
Siempre 4 7,4 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

En latabla 34, se observa los resultados, donde el 9,3 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, indican que los objetivos y responsabilidades
de mi puesto de trabajo “Casi nunca” no son claros; mientras que el 22,2 % de
los trabajadores administrativos encuestados sefialan que solo “A veces”, son
poco claros los objetivos y responsabilidades del puesto de trabajo; sin embargo
un considerable porcentaje de 59,3 % de trabajadores administrativos en su
mayoria sefialan que “Casi siempre”, los objetivos y responsabilidades de mi

puesto de trabajo son expresados claramente.
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Tabla 35
En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1.9
Casi nunca 2 3,7 5.6
A veces 3 5,6 11,1
validos Casi siempre 43 79,6 90,7
Siempre 5 9,3 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 35, se observa los resultados, donde el 3,7 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, manifiestan que “Casi nunca”
no pueden desarrollar sus habilidades en su centro laboral; mientras que el 5,6
% de los trabajadores administrativos encuestados expresan que solo “A veces”,
pueden desarrollar sus habilidades en su centro de trabajo; sin embargo un
considerable porcentaje de 79,6 % de trabajadores administrativos en su
mayoria sefalan que “Casi siempre”, los ambientes y el clima laboral, me
permiten desarrollar mis habilidades administrativas y sociales para el buen

servicios de la institucion.
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Tabla 36

En mi trabajo, se toleran errores creativos ocasionales.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1.9
Casi nunca 3 5,6 7,4
. A veces 14 25.9 33,3
validos Casi siempre 33 61,1 944
Siempre 3 5,6 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

En latabla 36, se observa los resultados, donde el 5,6 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, muestran que “Casi nunca” no se toleran los
errores creados ocasionalmente; mientras que el 25,9 % de los trabajadores
administrativos encuestados dicen que solo “A veces”, se tolera errores
cometidos ocasionalmente, y en algunos caso son sancionados
administrativamente; sin embargo un considerable porcentaje de 61,1 % de
trabajadores administrativos en su mayoria sefalan que “Casi siempre”, los
errores generados ocasionalmente por los trabajadores, son tolerados por la
institucion, pero con amonestaciones y se evite cometer mas errores para las

préoximas.
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Tabla 37

En la oficina donde laboras, el ambiente de trabajo esta bien organizado.

. _ _ Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 5,6 5,6
A veces 13 24,1 29,6
validos Casi siempre 37 68,5 98,1
Siempre 1 1,9 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

Con respecto a la tabla 37, se observa los resultados, donde el 5,6 % de
los trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que “Casi nunca”, el
ambiente de trabajo no esta bien organizado; mientras que el 24,1 % de los
trabajadores administrativos encuestados sefalan que solo “A veces”, el
ambiente de trabajo esta organizado y en otras ocasiones se percibe una
desorganizacion; sin embargo un considerable porcentaje de 68,5 % de
trabajadores administrativos en su mayoria sefialan que “Casi siempre”, las
oficinas del ambiente de trabajo estan bien organizados para brindar un
adecuado servicio al publicos que acude a la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo.
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Tabla 38
Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y objetivos

institucionales.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 4 7.4 7.4
A veces 8 14,8 222
Vvalidos Casi siempre 35 64,8 87,0
Siempre 7 13,0 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 38, se observa los resultados, donde el 14,8 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, muestran que “Casi nunca” no
se siente presionados por sus superiores para cumplir las metas y objetivos
institucionales; asimismo el 14,8% de los trabajadores y servidores publicos
encuestados sefialan que solo “A veces” son presionados por sus superiores y
directores de oficina para cumplir las metas y objetivos programados en el trabajo
y en otras ocasiones no se siente presionados; mientras que el 64,8 % de los
trabajadores administrativos encuestados manifiestan en su mayoria que “Casi
siempre” se sienten presionados por sus jefes y directores de oficina para cumplir
las metas y objetivos de trabajo programados en la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo.
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Tabla 39
Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional en mi centro laboral.

. , ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 4 7,4 7,4
A veces 11 20,4 27,8
i Si 23 42,6 70,4
Validos Casi siempre
Siempre 16 29,6 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

En relacion a la tabla 39, se observa los resultados, donde el 7,4 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, no
se tiene suficiente oportunidad para desarrollarse profesionalmente en su centro
de trabajo; mientras que el 20,4 % de los trabajadores administrativos
encuestados sefalan que solo “A veces”, hay la oportunidad para desarrollarse
profesionalmente en su centro laboral y en otras ocasiones no hay una suficiente
oportunidad; sin embargo un considerable porcentaje de 42,6 % de trabajadores
administrativos en su mayoria afirman que “Casi siempre”, en mi centro laboral

existe suficiente oportunidad para desarrollarse profesionalmente.
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Dimension: Atencion a los detalles

Tabla 40

Distribucién de frecuencia, segun la atencion a los detalles de los trabajadores y
funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y promocion del empleo del
Gobierno Regional de Tacna.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
valido Inadecuada atencién al . 9.3 9.3
detalle.
Poco adecuado en atencion al
23 42.6 51,9
detalle.
Adecuada atencion al detalle. 26 48,1 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 40, se observa resultados, donde el 9,3 % de los
servidores y trabajadores publicos encuestados, consideran que existe una
inadecuada atencion al detalle en la Institucién; mientras que el 42,6 % de los
trabajadores administrativos encuestados sefialan que existe poca adecuada en
la atencion al detalle; sin embargo el 48,1 % de los trabajadores administrativo

de la institucion sefialan que existe una adecuada atencion al detalle.

Por tanto, se determina que la mayoria de los servidores publicos y
trabajadores administrativos encuestados, evidencian que en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion de Empleo, existe una adecuada atencion al
detalle. Dado que esto representa el 48,1 % en su mayoria. Esto debido a que
los directivos y funcionarios de la institucion, realizan una atencion adecuada a
las peticiones de los usuarios que acuden a la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Tacna.
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Porcentaje

20 0%

Inadecuada Poco adecuado en Adecuada atencion
atencidn al detalle  atencién al detalle al detalle

Atencion al detalle

Figura 13. Distribucion de frecuencia, segun la atencion a los detalles de los
trabajadores y funcionarios de la Direccién Regional de Trabajo y

promocién del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 40
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Tabla 41
Existe calidez en la comunicacion entre los directivos del area y los trabajadores.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1,9
Casi nunca 6 11,1 13,0
A veces 13 24,1 37,0
valdos Casi siempre 26 48,1 85,2
Siempre 8 14,8 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

En la tabla 41, se observa los resultados, donde el 11,1 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, no
existe calidez en la comunicacion entre los directivos de area y los trabajadores;
mientras que el 24,1 % de los trabajadores administrativos encuestados sefialan
que solo “A veces”, se da una calidez en la comunicacién entre directivos y
trabajadores; y en otras ocasiones no se procede en efectuar la adecuada
comunicacién; sin embargo un considerable porcentaje de 48,1 % de
trabajadores administrativos en su mayoria afirman que “Casi siempre”, se da
una buena calidez en la comunicacion entre directivos y los trabajadores de las

oficinas de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.
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Tabla 42
Los directivos demuestran dominio administrativo y conocimientos de sus

funciones.
. . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1,9
Casi nunca 5 9,3 11,1
A veces 11 20,4 31,5
validos Casi siempre 28 51,9 83,3
Siempre 9 16,7 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
Interpretacion

En latabla 42, se aprecia los resultados, donde el 9,3 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, los directivos y
funcionarios de linea de la institucion no demuestran dominio administrativo y
conocimiento de sus funciones asignados al cargo; mientras que el 20,4 % de
los trabajadores administrativos encuestados dicen que solo “A veces”, los
directivos, demuestran algin dominio administrativo en sus funciones y el
algunos casos adolecen de dominio y desconocimiento de sus funciones; sin
embargo un considerable porcentaje de 51,9 % de trabajadores administrativos
en su mayoria afirman que “Casi siempre”, los directivos y funcionarios de linea
de las diferentes subdirecciones, demuestran siempre un dominio administrativo
y conocimiento de sus funciones y competencias asumidas en su centro de

trabajo de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién de Empleo de Tacna.
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Tabla 43
Estoy satisfecho, con los procedimientos normativos, disponibles en la institucion
para resolver los reclamos de los trabajadores.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 5,6 5.6
Casi nunca 4 7,4 13,0
A veces 14 25,9 38,9
valdos Casi siempre 18 33,3 72,2
Siempre 15 27,8 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 43, se observa los resultados, donde el 7,4 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, sefalan que “Casi nunca”, no
estan satisfecho con los procedimientos normativos, disponibles en la instituciéon
para resolver los reclamos de los trabajadores; mientras que el 25,9 % de los
trabajadores administrativos encuestados sefialan que solo “A veces”, se sienten
satisfechos por los procedimientos normativos disponibles, que algunas veces
permiten resolver reclamos de los trabajadores; sin embargo un considerable
porcentaje de 33,3 % de trabajadores administrativos en su mayoria afirman que
“Casi siempre”, se sienten satisfechos, con los procedimientos normativos,
disponibles para resolver reclamos de los trabajadores de la Direccién Regional

de Trabajo y Promocién de Empleo de Tacna.
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Dimensién: Orientacion hacia los resultados

Tabla 44
Distribucién de frecuencia, segun la orientacidon hacia los resultados de los
trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y promocion del

empleo del Gobierno Regional de Tacna.

, ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje J
acumulado
i Inadecuada orientacion
valdo T 6 11,1 11,1
hacia los resultados.
Poca adecuada orientacion
. 22 40,7 51,9
hacia los resultados.
Adecuada orientacion
26 48,1 100,0

hacia los resultados.
Total 54 100,0

Figura 14: Cuestionario de la “Cultura organizacional”

Interpretacion

En relacién a la tabla 44, se observa resultados, donde el 11,1 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, consideran que existe una
inadecuada orientacion hacia los resultados por parte de los directivos y
funcionarios de la Institucion; mientras que el 40,7 % de los trabajadores
administrativos encuestados dicen que existe poca adecuada orientacion hacia
los resultados; sin embargo el 48,1 % de los trabajadores y servidores publicos

de la institucion sefialan que existe una adecuada atencion al detalle.

Por tanto, se concluye que la mayoria de los servidores publicos y
trabajadores administrativos encuestados, evidencian que en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion de Empleo, existe buena y adecuada
orientacion hacia los resultados. Dado que esto representa el 48,1 % en su

mayoria. Esto debido a que los directivos y funcionarios de la institucion, realizan
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una orientacién hacia los resultados de manera adecuado y oportuno, a los
sefiores usuarios que acuden a la Direccion Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo de Tacna.
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Porcentaje

Inadecuada Poco adecuado ~Adecuada
Orientacian hacia orientacion hacia  orientacidn hacia
los resultados los resultados los resultados

Orientacion hacia los resultados

Figura 14. Distribucion de frecuencia, segun la orientacion hacia los resultados
de los trabajadores y funcionarios de la Direccién Regional de

Trabajo y promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 44
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Tabla 45

Los directivos permiten a los servidores a que logren un alto nivel de iniciativa.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 2 3,7 37
Casi nunca 2 3,7 7.4
A veces 21 38,9 46,3
validos Casi siempre 25 46,3 92,6
Siempre 4 7,4 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En latabla 45, se observa los resultados, donde el 3,7 % de los trabajadores

y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, los directivos y

funcionarios de linea, no permiten ni motivan a los servidores y trabajadores a

que logren un alto nivel de iniciativa; el 38, 9 % de los trabajadores y servidores

publicos manifiestan que solo “A veces” los directivo, motivan y permiten a que

logren buenos niveles de iniciativa; sin embargo un considerable porcentaje de

46,3 % de trabajadores administrativos en su mayoria afirman que “Casi

siempre”, los directivos motivan y permiten a que sus trabajadores y servidores

publicos de la Institucion, logren un buen nivel de iniciativa e interés de

participacion en actividades institucionales de la Direccién Regional de Trabajo

y Promocion de Empleo de Tacha.

119



Tabla 46
Los directivos, obligan a los servidores a seguir normas y reglamentos
preestablecido.

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi nunca 5 9,3 9,3
A veces 13 24,1 33,3
Validos Casi siempre 27 50,0 83,3
Siempre 9 16,7 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 46, se observa los resultados, donde el 9,3 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que “Casi nunca”, los
directivos y funcionarios de linea, no obligan a los servidores y trabajadores a
seguir normas y reglamentos preestablecidos; mientras que el 24,1 % de los
trabajadores y servidores publicos dicen que solo “A veces” los directivo,
regularmente obligan a los servidores a cumplir las normas y reglamentos
preestablecidos por la institucién; sin embargo un considerable porcentaje de
50,0 % de trabajadores administrativos en su mayoria afirman que “Casi
siempre”, los directivos exigen a los servidores a que cumplan con las normas y
reglamentos preestablecidos por la Direccién Regional de Trabajo y Promocion

de Empleo de Tacna.

120



Tabla 47

Los directivos se rehdsan explicar sus acciones

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1.9
Casi nunca 4 7.4 9.3
A veces 14 25,9 352
validos Casi siempre 24 44,4 79.6
Siempre 11 20,4 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

Enlatabla 47, se observa los resultados, donde el 7,4 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, los directivos y
funcionarios de linea, no se rehdsan explicar sus acciones; mientras que el 25,
9 % de los trabajadores y servidores publicos indican que solo “A veces” se
rehlsan los directivos a explicar sus acciones; sin embargo un considerable
porcentaje de 44,4 % de trabajadores administrativos en su mayoria afirman que
“Casi siempre”, los directivos se rehdsan a explicar y dar detalles de sus

actividades y acciones de la Direccibn Regional de Trabajo y Promocién de

Empleo de Tacna.
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Tabla 48

Los directivos permiten trabajar con autonomia a los servidores.

] . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
A veces 13 24,1 24,1
Casi siempre 27 50,0 74,1
Validos _
Siempre 14 25,9 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En relacion a la tabla 48, se observa los resultados, donde el 24,1 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, manifiestan que solo “A veces”,
los directivos y funcionarios de linea, no permiten trabajar con autonomia e
independencia a los servidores publicos y trabajadores administrativos de la
Institucién; mientras que el 50,0 % de los trabajadores y servidores publicos
indican en su mayoria que “Casi siempre”, los directivos si permiten trabajar con
autonomia e independencia a los servidores publicos de la Direccién Regional

de Trabajo y Promocién de Empleo de Tacha.
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Dimension: Orientacion hacia las personas

Tabla 49

Distribucién de frecuencia, segun la orientacion hacia las personas por parte de
los trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y promocion
del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

" . . Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
valido Inadecuada orientacion
hacia las personas. 10 18,5 18,5
Poca adecuada orientaciéon
hacia las personas. 35 64,8 83,3
Adecuada orientacién hacia
las personas. 9 16,7 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

Con respecto a la tabla 49, se observa resultados, donde el 18,5 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que existe una
inadecuada orientaciébn hacia las personas por parte de los directivos y
funcionarios de la Institucién; mientras que el 64,8 % de los trabajadores
administrativos encuestados expresan que existe poca adecuada orientacion
hacia las personas; sin embargo el 16,7 % de los trabajadores y servidores
publicos de la institucion sefialan que existe una adecuada orientacion hacia las

personas.

Por tanto, se determina que la mayoria de los servidores publicos y
trabajadores administrativos encuestados, sefialan que en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna, existe poca adecuada o regular
orientacion hacia las personas. Dado que esto representa el 64,1 % en su

mayoria. Esto debido a que los directivos y funcionarios de la institucion, realizan
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una orientacion poco adecuada hacia las personas, con algunas deficiencias, en

la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna.
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Porcentaje

~ Inadecuada Paco adecuada _Adecuada
orientaion hacia las orientacion hacia  orientacidn hacia
personas las personas las persanas

Orientacion hacia las personas

Figura 15. Distribucidon de frecuencia, segun la orientacion hacia las personas
por parte de los trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional

de Trabajo y promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 49
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Tabla 50

Los directivos toman decisiones unilaterales.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 3,7 3,7
A veces 15 27,8 31,5
Validos Casi siempre 27 50,0 81,5
Siempre 10 18,5 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En latabla 50, se observa los resultados, donde el 3,7 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, no toman
decisiones unilaterales los directivos; mientras que el 27,8 % de los directivos,
indican solo “A veces” o regularmente se toma decisiones unilaterales en la
Institucion; sin embargo un considerable porcentaje de 50,0 % de trabajadores
administrativos en su mayoria afirman que “Casi siempre”, los directivos y
funcionarios de linea toman decisiones unilaterales, en la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién de Empleo de Tacna.
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Tabla 51

Los directivos, defienden los derechos de grupo.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1,9
Casi nunca 2 3,7 5,6
A veces 13 24,1 29,6
valdos  casi siempre 22 40,7 70,4
Siempre 16 29,6 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 51, se observa los resultados, donde el 3,7 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, manifiestan que “Casi nunca”,
los directivos de la institucion, no defienden los derechos y deberes los
trabajadores y del grupo; mientras que el 24,1 % de los trabajadores
administrativo, indican solo “A veces” o regularmente, los directivos defienden
los derechos de grupo; sin embargo un considerable porcentaje de 40,7 % de
trabajadores administrativos en su mayoria afirman que “Casi siempre”, los
directivos y funcionarios de linea si defienden oportunamente los derechos y

deberes de los trabajadores y del grupo; en la Direccién Regional de Trabajo y

Promocién de Empleo de Tacna.
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Tabla 52

Los directivos, toman decisiones arbitrarias.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3,7 3,7
Casi nunca 5,6 9,3
A veces 15 27,8 37,0
validos Casi siempre 24 44.4 81,5
Siempre 10 18,5 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional”
Interpretacion

En latabla 52, se observa los resultados, donde el 5,6 % de los trabajadores
y servidores publicos encuestados, sefialan que “Casi nunca”, los directivos de
la institucién, no toman decisiones arbitrarias; mientras que el 27,8 % de los
trabajadores y servidores publicos manifiestan que solo “A veces”, o
regularmente los directivos sin han tomado decisiones arbitrarias; sin embargo
el 44,4% de los trabajadores administrativos encuestados indican que en su
mayoria, los directivos de la entidad toman decisiones de manera arbitrarias en

la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacnha.
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Tabla 53

Los directivos, trabajan aisladamente de los servidores.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Z:J(r;el:}gi
Casi nunca 2 3,7 3,7
A veces 10 18,5 22,2
Validos Casi siempre 30 55,6 77,8
Siempre 12 22,2 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En relacion a la tabla 53, se observa los resultados, donde el 3,7 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que “Casi nunca”, los
directivos y funcionarios no trabajan aisladamente ni divididos con los servidores
publicos de la institucién; mientras que el 18,5 % de los trabajadores y servidores
publicos manifiestan que solo “A veces”, o regularmente los directivos en algunos
caso trabajan aisladamente de los servidores; sin embargo el 55,6 % de los
trabajadores administrativos encuestados indican que en su mayoria, los
directivos si trabajan aisladamente de los servidores publicos; lo que significa

que los directivos realizan los trabajos sin coordinacion conjunta, ni en trabajo en

equipo sino de manera aislada e individualmente.
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Dimension: Orientacién hacia el equipo

Tabla 54

Distribucién de frecuencia, segun la orientacion hacia el equipo por parte de los
trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna.

. . . Porcentaj
Categorias Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulado
" Inadecuada orientacion
valido T | 11 20,4 20,4
hacia el equipo.
Poca adecuada orientacion
. _ 39 72,2 92,6
hacia el equipo.
Adecuada orientacion
4 7,4 100,0

hacia el equipo.

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En relacién a la tabla 54, se observa resultados, donde el 20,4 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que existe una
inadecuada orientacion hacia el equipo, por parte de los directivos y funcionarios
de la Institucién; mientras que el 72,2 % de los trabajadores administrativos
encuestados expresan que existe una poca adecuada orientacion hacia el
equipo; sin embargo solo el 7,4 % de los trabajadores y servidores publicos de

la institucion sefialan que existe una adecuada orientacion hacia el equipo.

Por tanto, se concluye que la mayoria de los servidores publicos y
trabajadores administrativos encuestados, sefialan que en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna, existe poca adecuada o regular
orientacion hacia la conformacion de equipos de trabajo. Dado que esto
representa el 72,2 % en su mayoria. Esto debido a que los directivos y

funcionarios de la institucion, realizan una orientacion pero poco adecuada hacia
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la conformacion de equipos de trabajo; lo que significa que algunos trabajadores
no vienen trabajando en equipo sino de manera aislada o dividida, en algunas

oficinas de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna.
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Porcentaje

~ Inadecuada Paoco adecuado ~ Adecuada
arientacion hacia el orientacion hacia el arientacian hacia el
equipo equipo equipa

Orientacion hacia el equipo

Figura 16. Distribucion de frecuencia, segun la orientacién hacia el equipo por
parte de los trabajadores y funcionarios de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 54
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Tabla 55
Los directivos, protegen los derechos de los servidores publicos de la institucion.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 19 1,9
Casi nunca 7 13,0 14,8
A veces 13 24,1 38,9
Validos Casi siempre 18 33,3 72,2
Siempre 15 27,8 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’
Interpretacion

En la tabla 55, se observa los resultados, donde el 13,0 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que “Casi nunca”, los
directivos y funcionarios no protegen los derechos de los servidores publicos;
mientras que el 24,1 % de los trabajadores y servidores publicos manifiestan que
solo “A veces”, o regularmente los directivos en algunos casos si protegen los
derechos; sin embargo el 33,3 % de los trabajadores administrativos
encuestados indican que en su mayoria, los directivos si promueven la
proteccion de los derechos de sus trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna.
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Tabla 56

Los directivos, toman decisiones consensuadas.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Nunca 1 1,9 1,9

Casi nunca 2 3,7 5,6

A veces 16 29,6 35,2
validos  casj siempre 25 46,3 81,5

Siempre 10 18,5 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 56, se observa los resultados, donde el 3,7 % de los
trabajadores administrativos encuestados dicen que “Casi nunca” los directivos
no toman decisiones en conjunto 0 en consenso; mientras que el 29,6 % de los
trabajadores y servidores publicos manifiestan que solo “A veces”, o
regularmente los directivos en algunos casos si toman decisiones en conjunto y
en otras ocasiones toma decisiones personales; sin embargo el 46,3 % de los
trabajadores administrativos encuestados indican que en su mayoria, los

directivos sin toman decisiones consensuadas y en conjunto.
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Tabla 57

Los directivos tienen el respaldo de los servidores.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 2 3,7 3,7
Casi nunca 3 5,6 9,3
A veces 18 33,3 42,6
valdos  casi siempre 18 33,3 75.9
Siempre 13 24,1 100,0
Total o4 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En latabla 57, se observa los resultados, donde el 5,6 % de los trabajadores
administrativos encuestados dicen que “Casi nunca” los directivos no tienen
respaldo de sus trabajadores; mientras que el 33,3 % de los trabajadores y
servidores publicos manifiestan que solo “A veces”, o regularmente los directivos
tienen respaldo de sus trabajadores administrativos; seguido de un 33,3 % de
los trabajadores administrativos encuestados indican que “Casi siempre” los
directivos de la institucion tienen respaldo y apoyo de sus colaboradores o
servidores publicos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

de Tacna.
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Dimension: Comunicacion

Tabla 58
Distribucién de frecuencia, segun la comunicacién de los trabajadores y
funcionarios de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del

Gobierno Regional de Tacna.

) _ _ Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
valido Inadecuada comunicacion 11 20,4 20,4
Poco adecuado
S 39 72,2 92,6
comunicacion
Adecuada comunicacion 4 74 100,0

Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 58, se observa resultados, donde el 20,4 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que existe una
“Inadecuada comunicacién” entre los directivos y trabajadores administrativos;
mientras que el 72,2 % de los trabajadores administrativos encuestados
expresan que la comunicacion es poco adecuada entre los directivos y
funcionarios de la institucion; sin embargo solo el 7,4 % de los trabajadores y
servidores publicos de la institucion indican que existe una adecuada
comunicacién por parte de los directivos y funcionarios de linea en la Direccién

Regional de Trabajo y Promociéon de Empleo de Tacna.

Por tanto, se llega a concluir que la mayoria trabajadores administrativos y
servidores publicos muestran el 72,2 % que en la institucién, la comunicacion es
poco o regularmente adecuado, ya que en algunos caso no se da una

comunicaciéon oportuna ni se proporciona informacién anticipada por parte de los
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directivos y funcionarios de linea hacia los trabajadores administrativos de la

Institucion.
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80,0%

Porcentaje

Inadecuada Foco adecudo Adecuada
comunicacion comunicacion caomunicacion

Comunicacion

Figura 17. Distribucién de frecuencia, segun la comunicacién de los trabajadores
y funcionarios de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 58

138



Tabla 59
Consideras que las comunicaciones que emiten los directores y subdirectores de

la institucion, garantizan el éxito de nuestro trabajo.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 1,9
Casi nunca 5 9,3 11,1
A veces 15 27,8 38,9
valdos Casi siempre 27 50,0 88,9
Siempre 6 11,1 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

En latabla 59, se observa los resultados, donde el 9,3 % de los trabajadores
administrativos encuestados indican que “Casi nunca” las comunicaciones que
emiten los directores y subdirectores de las oficinas, no garantizan éxito de
nuestro trabajo; mientras que el 27,8 % de los trabajadores administrativos
sefalan que solo “A veces” o regularmente, las comunicaciones que emite los
directivos y subdirectores de las oficinas, garantizan nuestro trabajo; sin
embargo un considerable porcentaje de 50,0 % de los trabajadores
administrativos respondieron en su mayoria que “Casi siempre” las
comunicaciones que emite los directivos y subdirectores de las oficinas de la

institucion, si garantizan el éxito de los trabajo efectuados.
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Tabla 60
En la institucién, se viene trabajando en equipo.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6
Casi nunca 3 5,6 11,1
A veces 18 33,3 44.4
validos Casi siempre 19 35,2 79,6
Siempre 11 20,4 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional”

Interpretacion

Conforme a la tabla 60, se observa los resultados, donde el 5,6 % de los
trabajadores administrativos encuestados indican que “Casi nunca” no se viene
trabajando en equipo; el 33,3 % de los trabajadores administrativos sefialan que
solo “A veces” existe un trabajo en equipo y en algunos casos un aislamiento y
trabajo individual; sin embargo un considerable porcentaje de 35,2 % de los
trabajadores administrativos respondieron en su mayoria que “Casi siempre” en
la institucidn se viene trabajando en equipo, entre directivos y empleados, donde

se observa apoyo reciproco y trabajo mutuo.
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Tabla 61
Las reuniones de trabajo, son comunicados anticipadamente.

. Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje J
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6
Casi nunca 3 5,6 11,1
A veces 10 18,5 29,6
validos Casi siempre 26 48,1 77,8
Siempre 12 22,2 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

Con respecto a la tabla 61, se observa los resultados, donde el 5,6 % de
los trabajadores administrativos encuestados sefalan que “Casi nunca” las
reuniones de trabajo no son comunicados oportunamente ni anticipado; mientras
que el 18,5 % de los trabajadores sefialan que solo “A veces” las reuniones de
trabajo son comunicados anticipadamente y en otras ocasiones no son
comunicados oportunamente; sin embargo un considerable porcentaje de 48,1
% de los trabajadores administrativos respondieron en su mayoria que “Casi
siempre” las reuniones de trabajo, son comunicados debidamente con
anticipacion por parte de los directivos y funcionarios de linea en la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna.
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Tabla 62
Consideras que existe una comunicacion fluida y clara entre los jefes y sus

trabajadores en la institucion.

. ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje J
acumulado
Nunca 2 3,7 3,7
Casi nunca 6 11,1 14,8
- A veces 14 25,9 40,7
Validos .
Casi siempre 27 50,0 90,7
Siempre 5 9,3 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional”

Interpretacion

En relacion a la tabla 62, se observa los resultados, donde el 11,1 % de los
trabajadores administrativos encuestados indican que “Casi nunca” no existe una
comunicacion fluida y clara entre jefes y sus trabajadores; mientras que el 25,9
% de los trabajadores sefialan que solo “A veces” o regularmente se da una
comunicacion fluida entre jefes y sus trabajadores; sin embargo un considerable
porcentaje de 50,0 % de los trabajadores administrativos respondieron en su
mayoria que “Casi siempre” si existe una comunicacion fluida entre los jefes y
sus trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién de Empleo de

Tacna.
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Dimension: Estabilidad

Tabla 63

Distribucion de frecuencia, segun la estabilidad por parte de los trabajadores y
funcionarios de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del

Gobierno Regional de Tacna.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Inadecuada estabilidad 14 25.9 25.9
Poca adecuada
estabilidad. 36 66,7 92,6
Adecuada estabilidad 4 74 1000
Total 54 100.0

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 63, se observa resultados, donde el 25,9 % de los
trabajadores y servidores publicos encuestados, indican que existe una
inadecuada estabilidad laboral en la Institucion; mientras que el 66,7 % de los
trabajadores administrativos encuestados expresan que existe poca adecuada
estabilidad laboral; sin embargo el 7,4 % de los trabajadores y servidores
publicos de la institucion manifiestan que existe una adecuada estabilidad laboral

en la institucion.

Por tanto, se determina que la mayoria de los servidores publicos y
trabajadores administrativos encuestados, sefialan que en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna, existe poca adecuada o regular
estabilidad laboral. Dado que esto representa el 66,7 % en su mayoria. Esto
debido a que la institucion, existe modalidades de contrato laboral determinados
por plazos y por servicios, lo que significa que la mayoria de los empleados se

encuentran en la modalidad de CAS.
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Porcentaje

Inadecuada Poco adecuda Adecuadad
estabilidad estabilidad estabilidad
Estabilidad

Figura 18. Distribucion de frecuencia, segun la estabilidad por parte de los
trabajadores y funcionarios de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 63
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Tabla 64
El trabajador que se encuentra en la modalidad de CAS en la entidad, tiene

estabilidad laboral.

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 19
Casi nunca 29 53,7 9,3
A veces 10 18,5 27,8
validos Casi siempre 4 7,4 81,5
Siempre 10 18,5 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional’

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 64, se observa los resultados, donde el 53,7 % de los
trabajadores administrativos encuestados indican que “Casi nunca” los
trabajadores que se encuentran en la modalidad de CAS, no tienen una
estabilidad laboral; mientras que el 18,5 % de los trabajadores sefalan que solo
“A veces” o regularmente se encuentran en la modalidad de CAS, pero que no
tienen una estabilidad laboral; sin embargo un considerable porcentaje de 18,5
% de los trabajadores administrativos respondieron que “Siempre”, tienen
estabilidad laboral , aquellos trabajadores que se encuentran en la modalidad de
CAS en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna.
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Tabla 65

El plazo del contrato de CAS queda al arbitrio del empleador.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,9 19
Casi hunca 8 14,8 16,7
A veces 14 25,9 42,6
validos Casi siempre 21 38,9 81,5
Siempre 10 18,5 100,0
Total 54 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional”
Interpretacion

Con relacion a la tabla 65, se observa los resultados, donde el 14,8 % de
los trabajadores administrativos encuestados manifiestan que “Casi nunca” los
plazos del contrato de CAS no quedan al arbitrio del empleador; el 25,9% de los
trabajadores administrativos sefialan que Solo “A veces” o regularmente el plazo
de contrato de CAS queda temporalmente al arbitrio del empleador; sin embargo
un considerable porcentaje de 18,5 % de los trabajadores administrativos
respondieron que “Casi siempre”, los plazos de contrato de CAS si quedan al
arbitrio del empleador en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion de

Empleo de Tacna.
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Tabla 66
La necesidad de un servicio laboral permanente en la institucion, hace posible
la creacion de un puesto de trabajo.

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 5,6 5,6
A veces 18 33,3 38,9
Validos Casi siempre 24 44,4 83,3
Siempre 9 16,7 100,0
Total o4 100,0

Fuente: Cuestionario de la “Cultura organizacional”

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 66, se observa los resultados, donde el 5,6 % de los
trabajadores administrativos encuestados manifiestan que “Casi nunca’ la
necesidad de un servicio laboral permanente, no es necesario crear un puesto
de trabajo; mientras que el 33,3 % de los trabajadores dicen que solo “A veces”
es necesario creacion de un puesto de trabajo, para un servicio laboral
permanente; sin embargo un considerable porcentaje de 44,4 % de los
trabajadores administrativos respondieron en su mayoria que “Casi siempre”, es
necesario crear un puesto de trabajo, cuando el servicio laboral es permanente,

en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion de Empleo de Tacna.
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5.4. Verificacion y contrastacion de las hipotesis

5.4.1. Comprobacion de la hipoétesis general

a)

Ho:

Hai:

b)

El planteamiento de la hipotesis general, indica lo siguiente:

La Gestion directiva, se relaciona con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

La Gestion directiva, se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

Nivel de significancia:

Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H1y se

rechaza la Ho.

Zona de rechazo:
Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho,y se rechaza
la Ha.
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d) Eleccion del estadistico de prueba: Rho de Spearman (r)

Tabla 67

Correlacion entre Gestion directiva y cultura organizacional de la direccion

regional de trabajo y promocién del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Correlaciones

Gestion Cultura
Directiva Organizacional
Rho de Gestion directiva  Coeficiente de .
Spearman correlacion 1,000 0,602
Sig. (bilateral) 0,000
N 54 54
Cultura Coeficiente de o
organizacional  correlacion 0,602 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 19. Diagrama de disposicion de la correlacion entre gestion directiva y
cultura organizacional de la direccion regional de trabajo y promocién

del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 67

e) Reglade decision:
Rechazar Ho si el P-valor es menor a 0,05

No rechazar Ho si el P-valor es mayor a 0,05

En la tabla 67, se evidencia a favor de una correlacién directa y positiva entre las
variables de Gestion directiva y cultura organizacional de la direccion regional de
trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional de Tacna, dado que el P-
valor es de 0,000 puntos, menor a 0,05; por lo que se rechaza la hipotesis HO, y
se concluye que con un nivel de significancia > a 0,05; que si existe una relacién

directa y significativa entre las variables de estudio. Dado que se obtuvo una
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fuerza de Rho de Spearman de = 0,602 puntos, lo cual indica que la correlacion

es buena y positiva.

5.4.2. Comprobacion de la primera hipoétesis especifica

a)

Ho:

Hai:

b)

El planteamiento de la hipétesis especifica, indica lo siguiente:

La habilidad estratégica, no se relaciona con la cultura organizacional de
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

La habilidad estratégica, se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.
Nivel de significancia:

Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H1y se

rechaza la Ho.

Zona de rechazo:
Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho,y se rechaza
la Hi.
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d) Eleccion del estadistico de prueba: Rho de Spearman (r)

Tabla 68
Correlacion entre la habilidad estratégica y cultura organizacional de la direccién

regional de trabajo y promocién del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Correlaciones

Habilidad Cultura
estratégica organizacional
Rho de Habilidad Coeficiente de .
A estratégica correlacion 1,000 0,510
spearan
Sig. (bilateral) . 0,000
N 54 54
Cultura Coeficiente de
organizacional correlacion 0,510 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 54 54

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 20. Diagrama de disposicion de la correlacion entre habilidad estratégica
y cultura organizacional de la direcciébn regional de trabajo y
promocién del empleo del gobierno Regional de Tacnha.

Fuente: Tabla 68
e) Reglade decision:
Rechazar Ho si el P-valor es menor a 0,05

No rechazar Ho si el P-valor es mayor a 0,05

En la tabla 68, se evidencia a favor de una correlacion directa y positiva
entre la dimension habilidad estratégica y la cultura organizacional de la direccion
regional de trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional de Tacna,
dado que el P-valor es de 0,000 puntos, menor a 0,05; por lo que se rechaza la
hipotesis Ho, y se concluye que con un nivel de significancia > a 0,05; que si

existe una relacion directa y significativa entre las variables de estudio. Dado que
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se obtuvo una fuerza de Rho de Spearman de = 0,510 puntos, lo cual indica que

la correlacién es moderada y positiva.

5.4.3. Comprobacion de la segunda hipoétesis especifica

a)

Ho:

Hai:

b)

El planteamiento de la hipétesis especifica, indica lo siguiente:

La habilidad decisoria, no se relaciona con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018.

La habilidad decisoria, se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

Nivel de significancia:

Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H1y se

rechaza la Ho.

Zona de rechazo:
Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho,y se rechaza

la Hi.
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d) Eleccion del estadistico de prueba: Rho de Spearman (r)

Tabla 69
Correlacion entre la habilidad decisoria y cultura organizacional de la direccion

regional de trabajo y promocién del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Correlaciones

Habilidad Cultura
decisoria organizacional
Rho de Dimension: Coeficiente de "
Spearman  Habilidad decisoria correlacion 1,000 0,518
Sig. (bilateral) ] 0,000
N 54 54
Cultura Coeficiente de N
organizacional correlacion 0,518 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 54 54

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

155



Habilidad decisoria
(o]

om0
O

D o000
o 0
Qoo

oo o

o00 O

Cultura organizacional
0
w
amno
Q

Habilidad decisoria Cultura organizacional

Figura 21. Diagrama de disposicion de la correlacion entre habilidad decisoria y
cultura organizacional de la direccion regional de trabajo y promocion

del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 69

e) Reglade decision:
Rechazar Ho si el P-valor es menor a 0,05

No rechazar Ho si el P-valor es mayor a 0,05

En la tabla 69, se evidencia a favor de una correlacion directa y positiva
entre la dimension habilidad decisoria y la cultura organizacional de la direccion
regional de trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional de Tacna,
dado que el P-valor es de 0,000 puntos, menor a 0,05; por lo que se rechaza la
hipotesis Ho, y se concluye que con un nivel de significancia > a 0,05; que si

existe una relacion directa y significativa entre las variables de estudio. Dado que
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se obtuvo una fuerza de Rho de Spearman de = 0,518 puntos, lo cual indica que
la correlacién es moderada y positiva.
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5.4.4. Comprobacion de la tercera hipotesis especifica

a)

Ho:

Hai:

b)

El planteamiento de la hipotesis especifica, indica lo siguiente:

La habilidad interpersonal, no se relaciona con la cultura organizacional
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018.

La habilidad interpersonal, se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

Nivel de significancia:

Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H1y se

rechaza la Ho.

Zona de rechazo:
Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho,y se rechaza
la Hi.

158



d) Eleccion del estadistico de prueba: Rho de Spearman (r)

Tabla 70
Correlacion entre la habilidad interpersonal y cultura organizacional de la

direccién regional de trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional de

Tacna.
Correlaciones
Habilidad Cultura
interpersonal organizacional
Rho de Habilidad Coeficiente de »
Spearman  interpersonal correlacion 1,000 0,536
Sig. (bilateral) ) 0,000
N 54 54
Cultura Coeficiente de »
organizacional correlacion 0,536 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 54 54

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 22. Diagrama de disposicion de la correlacion entre habilidad
interpersonal y cultura organizacional de la direccion regional de
trabajo y promocién del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 70

e) Reglade decision:
Rechazar Ho si el P-valor es menor a 0,05

No rechazar Ho si el P-valor es mayor a 0,05

En la tabla 70, muestran que se evidencia a favor de una correlacion directa
y positiva entre la dimension habilidad interpersonal y la cultura organizacional
de la direccion regional de trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional
de Tacna, dado que el P-valor es de 0,000 puntos, menor a 0,05; por lo que se

rechaza la hipétesis Ho, y se concluye que con un nivel de significancia > a 0,05;
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que si existe una relacion directa y significativa entre las variables de estudio.
Dado que se obtuvo una fuerza de Rho de Spearman de = 0,536 puntos, lo cual

indica que la correlacion es moderada y positiva.
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5.4.5. Comprobacion de la cuarta hipotesis especifica

a)

Ho:

Hai:

b)

El planteamiento de la hipotesis especifica, indica lo siguiente:

La habilidad técnica — administrativa, no se relaciona con la cultura
organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018.

La habilidad técnica — administrativa, se relaciona significativamente con
la cultura organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 - 2018.

Nivel de significancia:

Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H1y se

rechaza la Ho.

Zona de rechazo:
Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho,y se rechaza
la Hi.
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d) Eleccion del estadistico de prueba: Rho de Spearman (r)

Tabla 71
Correlacion entre la habilidad técnica — administrativa y cultura organizacional de

la direccion regional de trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional de

Tacna.
Correlaciones
Habilidad técnico Cultura
administrativo  organizacional
Rho de Habﬂm!apl tecplco Coeﬂuenten , 1,000 0,622"
Spearman - administrativo.  de correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 54 54
Cultura Coeficiente -
o L 0,622 1,000
organizacional de correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 54 54

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

163



' o
(sls]
3 L= D O
c.= @D O
= cooD O
3 s o0 oDo
—= . o aO O
o= o ao
= oo © o
=35 o o o o
=
2 o (8]
T L8 ]
(o]
L] L]

=

=

o o

o o o

L

r o

= - §Qg8

> goo 89 8

s ° i 008

o o (]

5 8o

= o]

© o

Habilidad técnico - Cultura organizacional

administrativo
Figura 23. Diagrama de dispersion de correlacion entre habilidad técnico —
administrativo y cultura organizacional de la direccion regional de

trabajo y promocion del empleo del gobierno Regional de Tacna.

Fuente: Tabla 71

e) Reglade decision:
Rechazar Ho si el P-valor es menor a 0,05

No rechazar Ho si el P-valor es mayor a 0,05

En latabla 71, muestran que se evidencia a favor de una correlacion directa
y positiva entre la dimensién habilidad técnico — administrativo y la cultura
organizacional de la direccion regional de trabajo y promocion del empleo del
gobierno Regional de Tacna, dado que el P-valor es de 0,000 puntos, menor a
0,05; por lo que se rechaza la hipétesis Ho, y se concluye que con un nivel de
significancia > a 0,05; que si existe una relacion directa y significativa entre las
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variables de estudio. Dado que se obtuvo una fuerza de Rho de Spearman de =
0,622 puntos, lo cual indica que la correlacién es moderada y positiva.
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CAPITULO VI

DISCUSION

El desarrollo de la presente investigacion busca analizar la variable gestion
directiva para establecer su relacibn o asociaciéon con la variable cultura
organizacional en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del empleo del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion, se ha determinado
gue se evidencia que existe una relacion directa y significativa entre las variables
de gestion directiva y cultura organizacional de la Direccién Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017
— 2018. Dado que se obtuvo una prueba estadistica de Rho de Spearman de =
0,602 puntos y con un nivel de significancia de = 0,000 puntos menor a 0,05. Lo

que significa que la correlacion es buena y positivamente significativa.

En relacion a la variable gestidon directiva se ha determinado que existe
una moderada gestion directiva por parte de los directores y funcionarios de linea
en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del GRT. Dado que
esto representa el 48,1 %. Debido a que no se realiza en gran medida una
atencion adecuada en el desarrollo del liderazgo y trabajo equipo por parte de
los altos directivos de la Institucion. Y en cuanto a sus dimensiones: el 55,6 %
de los trabajadores administrativo evidencian que la habilidad estratégica de los
directivos es desarrollado de forma moderada, y con alguna deficiencia en la
institucion; el 57,4 % de los trabajadores encuestados dicen que la habilidad
decisoria en la institucion es efectuada por parte de los directivos, de forma
moderada. Asi como también, las habilidades interpersonales, habilidades
técnico — administrativos son desarrollados en la institucion, de manera

regularmente adecuada, pero con alguna deficiencia por parte de los directivos.



Con respecto a la variable cultural organizacional, se ha hallado que en la
institucion, el 64,8 % de los trabajadores administrativos indican que, existe una
moderada cultura organizacional, debido a algunas deficiencias en las relaciones
interpersonales, y en el desarrollo organizacional de la Direccion Regional de

Trabajo y promocién del empleo de Tacna.

Estos resultados se corroboran con otras investigaciones llevadas a cabo
por Ferro, Villamarin y Garcia (2011) quienes sefialan en su trabajo de
investigacion que la gestion directiva fue influenciada de manera positiva,
mostrando el perfil del directivo, como lider, una persona respetuosa, dispuesta
al cambio en beneficio de la instituciébn y la metodologia del modelo de
excelencia. Este perfil de directivo ya se venia cumpliendo en la institucién antes
de optar por el modelo, es decir, para la comunidad educativa no obtuvo gran
relevancia la implantacién y mucho menos para los directivos, su efecto real
vendria a ser la confirmacion de su capacidad para dirigir. Dentro de los tipos de
administracion no se llegé a ningun hallazgo debido posiblemente a la falta de
informacion sobre la gestion de recursos y sus manejos, por desconocimiento
del modelo administrativo de ese momento o por la poca participaciéon de la

comunidad en la toma de decisiones de corte gerencial.

Por otro lado en relacion a las hipotesis especificas se obtuvieron los

siguientes resultados:

En la hipotesis especifica 1; se evidencia a favor de una correlacion
directa y positiva entre la dimension habilidad estratégica y la cultura
organizacional de la direccion regional de trabajo y promocion del empleo del
gobierno Regional de Tacna, dado que el P-valor es de 0,000 puntos, menor a
0,05; y con una fuerza de Rho de Spearman de = 0,510 puntos; lo que logro

demostrar que la correlacion es moderada y positiva.
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En la hipotesis especifica 2; se sefiala que: la habilidad decisoria, se
relaciona significativamente con la cultura organizacional de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017 - 2018. Esta hipodtesis se valida al obtener una prueba
estadistica de Rho de Spearman equivalente a 0,518 puntos, que refleja una
relacion directa y moderadamente significativa entre las variables de estudio. Es
decir a un buen nivel de habilidad decisoria, le corresponde un buen nivel de
cultura organizacional; a un deficiente nivel de habilidad decisoria le corresponde
un deficiente nivel de cultura organizacional en la institucion. Estos resultados se
contrastan con lo sefialado por Alvarez (1988) quien sostiene que significa
relacionar la empresa con el entorno en un horizonte temporal desconocido, tiene
en cuenta como evolucionara el medio de la empresa y como relacionarlo con
los recursos que ésta posee o0 poseerd. La habilidad conceptual implica la

capacidad de ver la empresa como un todo.

En la hipo6tesis especifica 3; se sefiala que: La habilidad interpersonal, se
relaciona significativamente con la cultura organizacional de la Direccidon
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017 - 2018. Esta hipdtesis se valida al obtener una prueba
estadistica de Rho de Spearman equivalente a 0,761 puntos, que refleja una
relacion directa y moderadamente significativa. Es decir a un buen nivel de
habilidad interpersonal le corresponde un buen nivel de cultura organizacional;
sin embargo a un deficiente nivel de Habilidad interpersonal le corresponde un
deficiente nivel de cultura organizacional. Estos resultados se contrastan con lo
sefialado por Alvarez (1988) quien sostiene que es la sensibilidad del directivo
para hacer funcionar a las personas individualmente y como grupo a la vez, con
el fin de lograr la cooperacién necesaria para que funcione la empresa a través

de la comprension y la motivacion.
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En la hipotesis especifica 4; se sefiala que: la habilidad técnica —
administrativa, se relaciona significativamente con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional
de Tacna, durante el afio 2017 - 2018. Esta hipotesis se valida al obtener una
prueba estadistica de Rho de Spearman equivalente a 0,622 puntos y con un
nivel de significancia > a 0,05, que refleja una relacién directa y moderadamente
significativa. Es decir a un buen nivel de habilidad técnico —administrativo de los
directivos le corresponde un buen nivel de cultura organizacional; a un deficiente
nivel de habilidad técnico-administrativo le corresponde un deficiente nivel de
participacion en la cultura organizacional en la institucion. Estos resultados se
contrastan con lo sefialado por Alvarez (1988) quien sostiene que es la
capacidad de usar las técnicas administrativas por si o por los subordinados
relacionados con la expresion simbdlica de los hechos y de las cosas que

desarrollan en la Institucion.
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CONCLUSIONES

Se ha logrado demostrar que la gestién directiva, se relaciona directa y
significativamente con la cultura organizacional de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante
el afio 2017 — 2018. Dado que se obtuvo una prueba estadistica de Rho de
Spearmann de = 0,602 puntos y con un nivel de significancia bilateral de
0,000 puntos menor a 0,05; lo cual indica que la correlacion entre las

variables, es buena y positivamente favorable.

Se determiné que la dimension habilidad estratégica de la variable gestion
directiva, se relaciona de forma moderada y positiva con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018. Dado que se
obtuvo una prueba estadistica de Rho de Spearman de = 0,510 puntos y
con un nivel de significancia bilateral de 0,000 puntos menor a 0,05; lo cual
indica que la correlacion entre las variables, es de nivel moderada y
positiva. Debido a que el 55,6% de los directivos, subdirectores y
funcionarios de las diferentes unidades de gestion, emplean una habilidad
estratégica de forma moderada y que sus capacidades de gestion, como la
toma de decisiones son efectuadas con algunas deficiencias en la

institucion.

Se conocidé que la dimension habilidad decisoria de la variable gestidon
directiva, se relaciona de forma moderada y positiva con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018. Dado que se
obtuvo una prueba estadistica de Rho de Spearman de = 0,510 puntos y
con un nivel de significancia bilateral de 0,000 puntos menor a 0,05; lo cual
indica que la correlacion entre las variables, es de nivel moderada y

positiva. Debido a que el 57,4% de los directivos, subdirectores y
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funcionarios de linea, aplican su habilidad decisoria en las labores
administrativas y direccién, de forma regularmente adecuada y con algunas

deficiencias para la toma de decisiones efectivos en la Institucion.

Se determind que la dimension habilidad interpersonal de la variable
gestion directiva, se relaciona de forma moderada y positiva con la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018. Dado que se
obtuvo una prueba estadistica de Rho de Spearmann de = 0,536 puntos y
con un nivel de significancia bilateral de 0,000 puntos menor a 0,05; lo cual
significa que la correlacion entre las variables, es de nivel moderada y
positiva. Esto debido a que el 53,4% de los directivos, subdirectores y altos
funcionarios de las diferentes oficinas de la institucion, regularmente
aplican las habilidades interpersonales y con algunas deficiencias; tales
como en la comunicacion, participacion, relacion entre jefes y sus
subordinados, socializacion y empatia con sus trabajadores de la

institucion.

Se logré analizar que la dimension habilidad técnica — administrativa de la
variable gestion directiva, se relaciona de forma moderada y positiva con la
cultura organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017 — 2018. Dado
gue se obtuvo una prueba estadistica de Rho de Spearman de = 0,622
puntos y con un nivel de significancia bilateral de 0,000 puntos menor a
0,05; lo que significa que la correlacién entre las variables, es de nivel
moderada y positiva. Esto debido a que el 63,0 % de los directivos,
subdirectores de las oficinas y funcionarios de linea en la institucion,
regularmente aplican las habilidades técnica — administrativas en el
desempefio de sus labores administrativas para la direccidén y organizacion,
y con algunas deficiencias en cuanto a sus funciones, competencias,

actividades administrativas y organizacion en la institucion.
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RECOMENDACIONES

A la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, realice un proceso de fortalecimiento de habilidades y
capacidades en todas las subdirecciones de la entidad, dirigido a quienes
conducen la gestién y a los que realizan la parte operativa, sobre gestién
directiva, cultura organizacional, desarrollo personal y profesional. A fin de

mejorar una gestion eficaz y eficiente en beneficio de los administrados.

Se recomienda a los directivos, subdirectores y jefes de éarea de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, a que disefien un plan de trabajo conjunto, donde se
promueva un trabajo eficiente en la gestién directiva por cada érea,
asegurando una calidad de servicio de manera constante en toda la

institucion.

Se recomienda a los administrados que acuden a la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, que
aporten sus inquietudes y sugerencias con respecto a la gestion directiva
de la Institucién, permitiendo superar algunas deficiencias y debilidades,
para luego tomar decisiones adecuadas y pertinentes en aras de un servicio

con calidad y participacion activa de sus administrados.

La Direcciéon Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, por medio de alta direccion general debe implementar
programas para impulsar la determinacion de una cultura organizacional
bajo estandares de calidad, en los que se genere un compromiso
compartido de los trabajadores administrativos, para el logro de las metas
organizacionales. Dicho programa debe proyectarse en el plan de trabajo
anual, y debe de considerar un presupuesto especial asignado para la

inversién en mejorias de las condiciones laborales.
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La direccion general de la Direccion Regional de trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna, se recomienda elaborar una propuesta de mejora
estratégica, que responda a la problematica de la cultura organizacional de
la entidad, y donde se proponga la ejecucion de evaluaciones de
desempeiio a los directivos, funcionarios y trabajadores administrativos,
gue permitan estandarizarlos y generar mejoras en los mismos para crear
de este modo una cultura de calidad en el trabajo. Dicha cultura de calidad

brindara resultados e indicadores para tomar decisiones eficientes.
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ANEXOS



Anexo 2: Cuestionarios

eyl UNJBG

ENCUESTA

Para evaluar la Gestion Directiva en la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna

ESTIMADO Sr. Servidor y/o funcionario.

La presente encuesta tiene por finalidad recoger informacion sobre la Gestién Directiva en la
Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna. Por
consiguiente, agradeceré a usted responda con sinceridad, seriedad y en forma personal las
preguntas del cuestionario. Aqui encontraras una serie de preguntas/ items a los cuales se agradece
contestar con la mayor sinceridad posible.

Indicaciones: Lee detenidamente cada interrogante antes de marcar con (X) en la respuesta que
consideres la mas conveniente. Nunca () Casinunca( ) Aveces( ) CasiSiempre () Siempre ()

Escala de evaluacion

Ne Enunciados

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

Dimension: Habilidad estratégica

1 La institucion establece convenios estratégicos con
instituciones privadas relacionadas a un enfoque de
Desarrollo orientado al Desarrollo Econémico Local y ><
laboral. )

2 La Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
de Tacna, realiza actividades estratégicas de capacitacion
técnica dirigida a jovenes para la insercion laboral en las

empresas privadas que se encuentran registrados y vigentes ><
en la institucion.

3 Los objetivos estratégicos institucionales estan enmarcados
a convertir a la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo —Tacna, en una institucion lider en la promocion
y generacion de empleo productivo digno. Y

4 La vision institucional, se precisa con claridad el tipo de
institucion quiere alcanzar en el futuro. 8

Dimensién: Habilidad decisoria

S Se involucra a todas las subdirecciones en la toma de
decisiones institucionales.

beS

6 La toma de decisiones en la Direccion Regional y
Promocion del Empleo — Tacna, se realiza de manera
horizontal.

7 En la institucion se plantea ideas que promueven el logro de
los fines institucionales.

8 Las propuestas institucionales consideran a los usuarios
directos e indirectos.

KX

Dimension: Habilidad interpersonal

9 Los directivos motivan de panera permanente a sus
subalternos. >/

10 | Los directivos escuchan y prestan apoyo a la problematica
de sus subalternos. x

11 Los directivos mantienen buena comunicacién con sus
subalternos.

12 | Los integrantes de las diferentes sub direcciones se muestran ;
colaboradores con el funcionamiento institucional. )<

Dimension: Habilidad técnico- administrativa '><

13 | En la institucion se implementan nuevas formas de operar. -
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14

Los directivos y sub directores de las diferentes direcciones
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
empleo — Tacna, persuade a la gente de aceptar los cambios
radicales que amerita la institucion.

15 | La institucion tiene a la vista su organigrama funcional. %
16 | La institucién cuenta con un formato de procedimiento
administrativo actualizados (solicitud). B
17 | La institucion cuenta con un flujograma dinamico vy
operativo. %4
18 | En la institucion respetan la funcién de cada una de las ( :
instancias que la integran. X
19 | En la institucion se brinda una adecuada orientacién al

usuario.

X
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ESGCUELA DE

POSGRADO

ENCUENSTA

Para la Cultura Organizacional en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna

ESTIMADO Sr. Servidor y/o funcionario.

La presente encuesta tiene por finalidad recoger informacién sobre la cultura organizacional en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna. Por
consiguiente, agradeceré a usted responda con sinceridad, seriedad y en forma personal las
preguntas del cuestionario.

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que nadie
pueda identificar a la persona que la ha realizado. Por tanto, cada opcion tiene un nimero, y encierre
en circulo el nimero correspondiente a la opcion elegida, de la siguiente forma. Teniendo en cuenta
las siguientes escalas de evaluacion: Nunca ( ) Casinunca ( ) A veces( ) Casi Siempre ( )
Siempre ()

Escala de evaluacion

Ne Enunciados

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
Siempre
Siempre

Dimensién: Innovaciony aceptacion de riesgo.

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son
claros, por tanto se lo que se espera de mi. )K
2 En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades N
3 En mi trabajo se toleran errores creativos ocasionales. K
4 En la oficina donde laboras como servidor publico, el trabajo
administrativo esta bien organizado. ><
5 Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y )(
objetivos institucionales.

6 Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional.

i

Dimension: Atencion a los detalles

7 Existe calidez en la comunicacion entre los directivos del area y los ;
trabajadores. D(
8 Los directivos demuestran dominio administrativo y conocimientos
de sus funciones. )(
9 Los directivos toman decisiones con la participacion de los
servidores.

10 | Existe calidez en la comunicacion entre compaiieros de trabajo.

11 | Los compaifieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros.

12 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver
los reclamos de los trabajadores.

gl )

Dimension: Orientacion hacia los resultados

13 | Los directivos permiten a los servidores a un alto nivel de
iniciativa.

14 | Los directivos obligan a los servidores a seguir normas y
reglamentos preestablecido.

15 | Los directivos se rehtisan explicar sus acciones. K

16 | Los directivos permiten trabajar con autonomia a los servidores.

Dimension: Orientacién hacia las personas

17 | Los directivos tomas decisiones unilaterales.

NE N e
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18 | Los directivos defienden los derechos de grupo. %
19 | Los directivos promueven la division del gremio de los servidores. e
20 | Los directivos toman decisiones arbitrarias. 4
21 | Los directivos trabajan aisladamente de los servidores. X
Dimension: Orientacion Hacia El Equipo =
22 | Los directivos defienden los derechos de los servidores. NS
23 | Los directivos promueven la participacion de los servidores. X
24 | Los directivos toman decisiones consensuadas. X’
25 | Los directivos tienen el respaldo de los servidores. P ¢
Dimension: Comunicacion

26 | Consideras que las comunicaciones que emiten los directores y

subdirectores de la institucion, garantizan el éxito de nuestro x

trabajo. .
27 | Los directores y subdirectores de la institucion acostumbran .

decir las cosas clara y precisa en su debido tiempo. K
28 | En la institucion, se trabajo en equipo. X
29 | La institucion valora los esfuerzos de sus trabajadores Y
30 | Las reuniones de trabajo son comunicados anticipadamente. X
31 | Consideras que existe una comunicacion fluida y clara entre los

jefes y sus trabajadores en la institucion.

‘ Dimensién: Estabilidad

32 | Eltrabajador CAS de la entidad tiene estabilidad laboral =
33 | El plazo del contrato CAS queda al arbitrio del empleador. X
34 | Existe competencia y aptitud de los funcionarios para

determinar las necesidades de servicio. A
35 | La necesidad de servicio permanente, hace posible la creacion

de un puesto de trabajo.
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Anexo 3: Formato de Validacion por expertos

POS

s L1

GRA

A i

DO

INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

VARIABLE 1: Gestion Directiva

l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y hombres del informante:

. rﬁé’@?{{ag‘u&g&/@%

1.2. Cargo e institucion donde labora:

rcdad / DT AR CATIN. Cil 1A

e RO BT e L 22 NS
1.3. Nombre

del instrumento motivo de la evaluacién:

ANALISIS DE LA GESTION DIRECTIVA DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRABAIO Y PROMOCION DEL EMPLEO DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA,
DURANTE EL ARO 2017 -2018.

1.4. Autor del Instrumento: PEDRO MAMANI LIMACHI.

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES > CRITERIOS 1.Deficiente | 2.Regular | 3.Buena | 4.Muy | 5.Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% | Buena 81-100%
61-80%

Los items estén formulados con

1.CLARIDAD lenguaje apropiadoy }é)
entendible.
Estd expresado en conductas .

2.0BJETIVIDAD chesrvebles. . _; 2

_ Las preguntas tienen que ver

3.PERTINENTE con el tema. ?{/

4.0RGANIZACION Existe una organizacion logica __g
de las preguntas. 5
Se tiene la suficiente cantidad y | 8 0

5.SUFICIENCIA calidad de items para
consolidar el concepto general
Adecuado para valorar

6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias :f’ q
cientificas.

7 CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia 95
entre sus preguntas.

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

9. METODOLOGIA E_I prt?c_eso responde al Método gq
cientifico.

I1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable (X} Aplicable después de corregir

IV. PROMEDIO DE VALORACION: M ??‘7”7;

Lugar y fecha:

24 L0 FHRag

186

350,34 604,

CelularNe ...

No aplicable ( )




LN Al
2, )
“ApRe ST

ES CUELA

bk

POSGRADO

" INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

VARIABLE 2: Cultura Organizacional
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1.1. Apellidos y nombres del informante:

B MO wl*;%mm{e Zc’czo:ur/aﬂs

1.2. Cargo e institucién donde labora:

wRocenle... deta.

Lo VerSidod.. LaTON0ADECECAND,. CLHA.

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: ANALISIS DE LA GESTION DIRECTIVA DE LA
DIRECCIGN REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA,
DURANTE EL ANO 2017 -2018.

1.4. Autor del instrumento: PEDRO MAMANI LIMACHI

ii.- ASPECT

OS5 DE EVALUACION:

_ INDICADORES

CRITERIOS

| 1.Deficiente
00-20%

2.Regular | 3.Buena
21-40% | 41-60%

4.Muy | 5.Excelente
‘Buena 81-100%
61-80%

Los items estan formulados con

1.CLARIDAD lenguaje apropiado y
eniendibie. 58
Esta expresado en conductas

2.0BJETIVIDAD observables. 8 0
Las preguntas tienen que ver

3.PERTINENTE Eairi l tarma, ?_;

4 ORGANIZACION

Existe una organizacién légica
de las preguntas.

78

5.SUFICIENCIA

Se tiene la suficiente cantidad y
calidad de items para

consolidar el concepto general

96

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias
cientificas.

Ho

Existe solidez y coherencia

HEONSISTENCI entre sus preguntas. 85
8.COHERENCIA Entrg los in_dlces, indicadores y C{ ;L
las dimensiones.
VT
9.METODOLOGIA El proceso responde al Método ?’8

Ciantifico.

1il. OPINION DE APLICABILIDAD:  Aplicable ()()

1IV. PROMEDIO DE VA

Lugary fecha: .

2 f,ZylH

Aplicable después de correglr( )

oo, 3249 30133,
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VARIABLE 1: Gestion Directiva

|.- DATOS GENERALES:
1.1, Ape!lidos y nombres del informante:
SN, Y0 NGOl.... ClZ0G

1.2, Cargo e |nst|tucmn donde labora:

e POCERTE .l ot L i NECHI A ALAE, FOr M8, .

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: ANALISIS DE LA GESTION DIRECTIVA DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRABAIO Y PROMOCION DEL EMPLEOQ DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA,
DURANTE EL ANO 2017 -2018.

1.4. Autor del Instrumento: PEDRO MAMANI LIMACHI.

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES | CRITERIOS | 1Deficiente | 2.Regular | 3.Buena | 4.Muy | 5.Excelente
Los items estdn formulados con
1.CLARIDAD ienguaje apropiado y 9 5
entendible.
Estd expresado en conductas .
2OBJETIVIDAD observables. 8 8
3.PERTINENTE Las preguntas tienen que ver —fq
con el tema.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién légica 5 7
de las preguntas.
Se tiene la suficiente cantidad y
5.SUFICIENCIA calidad de items para
consolidar el concepto general ‘7_é

Adecuado para valorar
ENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias

cientificas. 5 &

Existe solidez y coherencia .
entre sus preguntas. _; ‘F
Entre los indices, indicadores y s
las dimensiones. Ci 5

7.CONSISTENCIA

8.COHERENCIA

9.METODOLOGIA

El proceso responde al Método qg
cientffico. l |

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable { ) Aplicable después de corregir{ )}  Noaplicable { )

Pz ecs
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 5 ? 82" 55)/%
' Fi drmante

Lugary fecha: fB/o’t/‘{’d?E 75 '?‘/i ;?ﬂ(

Celuiar N2

188



sl
SIoRe

ES CUELA
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INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

VARIABLE 2: Cultura Organizacional

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellldos i nombres del informante:

Mﬂ

1.2. Cargo e institucion donde labora:

G243 Vagﬂd??édw cé’r,ﬁ Q8.

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: ANALISIS DE LA GESTION DIRECTIVA DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRABAIO Y PROMOCION DEL EMPLEO DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA,
DURANTE EL ANO 2017 -2018.

1.4. Autor del instrumento: PEDRO MAMANI LIMACHI

ii.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS 1.Deficiente | 2.Regular | 3.Buena | 4.Muy | 5.Excelente
' 00-20% | 21-40% | 41-60% | Buena | 81-100%
. : . | 61-80%
Los items estan formulados con
1.CLARIDAD lenguaje apropiado y -
eniendibie. b?‘
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas

observables.

77

3.PERTINENTE

Las preguntas tienen que ver
con el tema.

78

4 ORGANIZACION

Existe una organizacién ldgica
de las preguntas.

74

5.SUFICIENCIA

Se tiene la suficiente cantidad y
calidad de items para
consolidar el concepto general

#4

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias
cientificas.

88

Existe solidez y coherencia

7.CONSISTENCIA entre sus preguntas. (77 2
— Entr? los |n.d|ces, indicadores y ?9
las dimensiones.

9.METODOLOGIA

El proceso responde al Método
Cientifico.

7.

1. OPINION DE APLICABILIDAD:  Aplicable K)

IV. PROMEDIO DE VALORACION: - go. ‘/‘/

Lugary fecha: . .,3’3)/? ;/-3'0!3

Aplicable después de corregir ()
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Anexo 4: Escalas de valoracion de las dimensiones

Variable: Gestién Directiva

Escala de valoracién para la dimension: Habilidad estratégica

Niveles Puntajes

Optima habilidad estratégica 17 - 20
Moderada habilidad estratégica 11 - 16
5- 10

Deficiente habilidad estratégica

Fuente: Elaboracion propia

Escala de valoracion para la dimensién: Habilidad decisoria

Niveles Puntajes

Optima habilidad decisoria 18 - 20
Moderada habilidad decisoria 13 - 17
8 - 12

Deficiente habilidad decisoria

Fuente: Elaboracion propia

Escala de valoracion para la dimensién: Habilidad interpersonal

Niveles Puntajes

Optima habilidad decisoria 18 - 20
Moderada habilidad decisoria 13 - 17
8 - 12

Deficiente habilidad decisoria

Fuente: Elaboracion propia

Escala de valoracién para la dimension: Habilidad técnico-administrativo

Niveles Puntajes

Optima habilidad decisoria 28 - 31
Moderada habilidad decisoria 23 - 27
18 - 22

Deficiente habilidad decisoria

Fuente: Elaboracion propia
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Variable: Cultura organizacional

Escala de valoracion para la dimensién: Innovacion y aceptacién de riesgo

Niveles Puntajes
Adecuada innovacién y aceptacién de riesgo 26 - 30
Poco adecuado innovacién y aceptacién de riesgo 20 - 25
Inadecuada innovacién y aceptacion de riesgo 14 - 19

Fuente: Elaboracién propia

Escala de valoracién para la dimension: Atencién al detalle

Niveles Puntajes
Adecuada atencion al detalle 24 - 30
Poco adecuada atencion al detalle 17 - 23
Inadecuada atencion al detalle 10 - 16

Fuente: Elaboracién propia

Escala de valoracion para la dimensién: Orientacion hacia los resultados

Niveles Puntajes
Adecuada orientacion hacia los resultados 16 - 18
Poco adecuada orientacion hacia los resultados 13 - 15
Inadecuada orientacion hacia los resultados 10 - 12

Fuente: Elaboracién propia

Escala de valoracion para la dimensién: Orientacion hacia las personas

Niveles Puntajes
Adecuada orientacion hacia las personas 22 - 24
Poco adecuada orientacion hacia las personas 18 - 21
Inadecuada orientacion hacia las personas 14 - 17

Fuente: Elaboracién propia

Escala de valoracién para la dimension: Orientacién hacia el equipo

Niveles Puntajes
Adecuada orientacion hacia el equipo 18 - 20
Poco adecuada orientacion hacia el equipo 13 - 17
Inadecuada orientacion hacia el equipo 08 - 12

Fuente: Elaboracién propia
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Escala de valoracion para la dimensién: Comunicacién

Niveles Puntajes
Adecuada comunicacion 25 - 27
Poco adecuada comunicacion 20 - 24
Inadecuada comunicacion 15 - 19

Fuente: Elaboracion propia

Escala de valoracion para la dimension: Estabilidad

Niveles Puntajes
Adecuada estabilidad 18 - 19
Poco adecuado estabilidad 14 - 17
Inadecuada estabilidad 10 - 13

Fuente: Elaboracion propia
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