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RESUMEN

Investigacion titulada: Habilidades gerenciales y clima organizacional de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna - 2020. Cuya realidad
problematica es: ;Cual es la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y
el clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna
- 2020?. Objetivo principal es: Determinar la relacidon que existe entre las
habilidades gerenciales y el clima organizacional de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Tacna - 2020.

Estudio sustantivo con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y
correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal. Utiliza la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento, con una escala de tipo Likert
extraida del estudio de Moreno (2017), Munoz (2018) y de Pérez Maldonado
(2000). Instrumento que fue validado a través de anélisis factorial confirmatorio,
obteniendo como resultado: X2 = 827; p = 0,001, CFI = 0,847, TLI = 0,8328,
RMSEA = 0,09 para las habilidades gerenciales, y X2 =360, p=0.001, CFI=0.95,
TLI = 0.918, RMSEA = 0.07 para el clima organizacional. La confiabilidad se
realiz6 por medio de la encuesta piloto del 30% de la muestra, obteniéndose un Alfa
de Cronbach de 0,950 para habilidades gerenciales y de 0,955 para clima

organizacional.
Los resultados obtenidos al encuestar a 192 trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de Tacna, demuestran que existe la correlacion entre las

variables de estudio segun el coeficiente de Rho-Spearman de 0.427.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, clima organizacional, responsabilidad,

inteligencia emocional, direccion por valores.
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ABSTRACT

Research entitled: Management skills and organizational climate of workers
in the Provincial Municipality of Tacna - 2020. Whose problematic reality is: What
is the relationship between management skills and the organizational climate in the
workers of the Provincial Municipality of Tacna - 2020? main objective is: To
determine the relationship between management skills and the organizational

climate of workers in the Provincial Municipality of Tacna - 2020.

Substantive study with a quantitative approach, with a descriptive and
correlational scope, with a non-experimental and cross-sectional design. It uses the
survey as a technique and the questionnaire as an instrument, with a Likert-type
scale extracted from the study by Moreno (2017), Mufioz (2018) and Pérez
Maldonado (2000). Instrument that was validated through confirmatory factor
analysis, obtaining as a result: X2 = 827; p = 0.001, CFI = 0.847, TLI = 0.8328,
RMSEA = 0.09 for managerial skills, and X2 =360, p = 0.001, CFI =0.95, TLI =
0.918, RMSEA = 0.07 for organizational climate. Reliability was performed
through the pilot survey of 30% of the sample, obtaining a Cronbach's Alpha of

0.950 for management skills and 0.955 for organizational climate.
The results obtained by surveying 192 workers of the Provincial
Municipality of Tacna, show that there is a correlation between the study variables

according to the Rho-Spearman coefficient of 0.427.

Keywords: Management skills, organizational climate, responsibility, emotional

intelligence, management by values.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las instituciones publicas se encuentran en un proceso de
transformacion y modernizacion gradual e individual de los sistemas
administracion, debido al impacto de las tecnologias de la informacion, el
surgimiento de tendencias de desarrollo organizacional y la necesidad de utilizacién
eficiente de los recursos humanos. Las mismas que demanda examinar nuevos

disefios para la gestion organizacional en las instituciones estatales.

No obstante, no se puede hablar de nuevos disefios de gestion
organizacional sino se potencializa el conocimiento y talento humano de los que
dirigen los destinos de las organizaciones publicas; por ello, la necesidad de
explorar y comprobar los conocimientos y actitudes de los gerentes publicos a
través de los trabajadores; ya que ellos son los profesionales altamente calificados
para llevar a cabo el proceso de transformacion y modernizacion de la

administracion publica.

Es asi que, una de las acciones que realizan los gerentes publicos es
gestionar el clima organizacional que favorezca el espiritu de voluntad y
colaboracion entre sus subordinados, asi como crear un ambiente de amistad entre
ellos para lograr un alto grado de transformacion, modernizacion y competitividad

en el desempefio de su trabajo.

Por ello, se realiz6 este estudio que tiene el propdsito de comprobar los
conocimientos técnicos y habilidades gerenciales en los gerentes publicos a través
de la percepcion que tienen los trabajadores sobre la gestion del clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna, para luego establecer la

relacion entre las habilidades gerenciales y el clima organizacional, a fin de extraer



conclusiones y recomendaciones que contribuyan a la gestién organizacional de la

citada institucion publica.

En ese sentido, la investigacion se estructura en cuatro capitulos: En el
Capitulo I, se describe la realidad y situacion problematica, seguido de la
formulacion del problema, objetivos, justificacion, importancia, hipotesis.
Asimismo, en este capitulo se describen las variables y se establecen los limites de

la investigacion.

En el Capitulo II, se desarrollan los trabajos previos a la investigacion, las
bases tedricas para las variables de habilidades gerenciales y clima organizacional,

y sus respectivas dimensiones, asi como la teoria de ambas variables.

En el Capitulo III, de desarrolla la metodologia de la investigacion,
incluyendo tipo, disefo, poblacion y muestra. En este capitulo también se describen

las técnicas de recoleccion, el procesamiento y el anélisis de datos.

Finalmente, en el Capitulo IV, se presentan los resultados, discusiones,

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Hace mucho tiempo, el psicologo estadounidense McClellaland (1973,
como se citd en Blanco, 2007) ha demostrado que los titulos, diplomas y grados
académicos no predicen el desempeno laboral de una persona. Por lo tanto, la
persona no solo debe poseer conocimientos técnicos sino también las habilidades

de formacion personal y profesional (Arroyo, 2012).

Teniendo en consideracion que la habilidad es la capacidad de llevar a cabo
con éxito alguna accion. En el campo de la gerencia es la capacidad de dirigir

eficazmente el destino de una organizacion de acuerdo con su mision y objetivos.

Esta capacidad de gerenciar estd cobrando cada vez mas importancia en la
actualidad para las organizaciones a nivel mundial, debido al frenético ritmo de
trabajo al que se enfrentan dia a dia, el impacto de la globalizacién en sus
operaciones y la reciente situacion sanitaria provocada por la pandemia del Covid
19 que afecta a los miembros de la organizacion. Las cuales requiere de directivos
altamente competentes y formados en habilidades capaces de hacer frente a este

tipo de situaciones para asegurar el equilibrio de la organizacion.

En América Latina, ante el proceso de modernizacion en curso y las
emergencias sanitarias del Covid 19, las habilidades gerenciales se han vuelto
cruciales y una ventaja competitiva para el desarrollo organizacional y el éxito de

sus integrantes; ya que estas capacidades permiten al director de la organizacion



de como administrar, dirigir, motivar, manejar conflictos y delegar tareas a los
trabajadores bajo su autoridad y asi garantizar un ambiente seguro y ptimo para
lograr una mayor productividad y mayores niveles de eficacia y eficiencia en la

organizacion.

En Peru, las instituciones publicas desde el afio 2002 se han comprometido
en la modernizacion de sus instituciones y sistemas de administracion publica como
indica los lineamientos de la Ley N° 27658, Ley General de Modernizacion de la
Administracion del Estado, asi como el Decreto Legislativo N° 1146. Las cuales
incorporan estandares internacionales para la modernizacion de la gestion publica
y un mejor nivel de eficiencia en el desarrollo del Estado y la gestion de los recursos
humanos. Por lo tanto, de acuerdo con esta norma general, se exige que los gerentes
publicos cuenten con ciertas habilidades necesarias para la gestion de los

organismos del Estado.

Surge asi la figura gerente publico del Estado Peruano, quien debe poseer
conocimientos y habilidades para facilitar la ejecucion de los procedimientos
administrativos, interactuar con el ambiente de trabajo y dirigir con eficacia el
rumbo de la institucion. Asi como proponer estrategias, organizar, guiar personas y
enfrentar desafios con el equipo de trabajadores a su mando. Sin duda, se trata de
situaciones importantes que conforman el clima organizacional de la institucion que

dirigen.

Son precisamente estas capacidades gerenciales las que distinguen a los
gerentes que solo dan 6rdenes y aquellos que ejecutan los procedimientos de gestion
y promueven el bienestar organizacional y el clima organizacional a través de las

actitudes y comportamientos de sus miembros en la organizacion (Ruiz, 2018).



La region de Tacna no es ajena a estos procesos de modernizacion
administrativa, incluyendo la Municipalidad Provincial de Tacna, que cuentan con
subgerentes y subgerentes en diferentes areas. Sin embargo, la mayoria de estos
funcionarios poseen nivel bajo de habilidades gerenciales para manejar un ambiente
bien organizado entre sus agentes, ya que el personal de la mencionada
municipalidad trabaja en un ambiente desfavorecido, con demasiadas divisiones y

con equipos que no cumplen con tecnologia actual.

De manera similar, la mayoria de los trabajadores estan preocupados por el
potencial de infeccion por Covid 19, hay poca participacion o cooperacion entre los
trabajadores y funcionarios publicos. Del mismo modo, la incertidumbre es muy
valorada con la rotacién de puestos y existe de cultura burocratico de su trabajo.

Situaciones que muestran sintomas evidentes de un mal clima organizacional.

Problematica que afecta al desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tacna, que se refleja en la lentitud en la atencion a la

ciudadania, quienes tratan de completar con éxito sus tramites todos los dias.

Por esta razon, el estudio aborda esta problemadtica, con el propdsito de
desarrollar un marco cientifico y teorico sobre habilidades gerenciales y el clima
organizacional existente en los trabajadores del Municipio Provincial de Tacna en
el afio 2020. Con ello generar nuevos conocimientos sobre las variables que permita
reflexionar a los gerentes municipales y trabajadores de esta institucion la
importancia sobre el conocimiento de dichas variables y plantear acciones y/o
programas de capacitacion de acuerdo con los mismos ideales de modernizacion

tecnoldgica que exige la coyuntura actual.



1.2. FORMULACION DE PROBLEMA

1.2.1. Problema principal

(Cudl es la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna -

20207

1.2.2. Problemas secundarios

a) (Cual es la relacion que existe entre las habilidades motivacionales
y valores y el clima organizacional de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Tacna - 2020?

b) (Cuadl es la relacion que existe entre las habilidades analiticas y el
clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Tacna - 2020?

c) ¢Cual es la relacion que existe entre las habilidades interpersonales
y el clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Tacna - 2020?

d) (Cual es la relacion que existe entre las habilidades emocionales y
el clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Tacna - 2020?



1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y el clima

organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna -

2020.

1.3.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar la relacion que existe entre las habilidades
motivacionales con valores y el clima organizacional de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna - 2020.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades analiticas y el
clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Tacna - 2020.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades
interpersonales y el clima organizacional de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Tacna - 2020.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades emocionales
y el clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Tacna - 2020.



1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.4.1. Justificacion

Este estudio se justifica por la necesidad de examinar las variables
habilidades gerenciales y clima organizacion a través de la percepcion de los
servidores publicos, para asi describir y estimar la gestion del clima
organizacional que llevan a cabo los gerentes publicos de la Comuna Provincial

de Tacna.

Por tal motivo, es necesario investigar si los gerentes y subgerentes de
la Municipalidad Provincial de Tacna poseen o no las habilidades gerenciales
en sus dimensiones motivacionales, analiticas, interpersonales y habilidades
emocionales en la gestion del clima organizacional que experimentan los

servidores publicos en su desempefio laboral.

1.4.2. Importancia

La importancia de este estudio es proporcionar nuevos conocimientos
y modelos tedricos sobre las variables para los gerentes y subgerentes de la
Municipalidad Provincial de Tacna, que permita coadyuvar en la gestion del
clima organizacional y el capital humano; con ello impulsar la verdadera
cruzada hacia el cambio de la gestion publica de acuerdo con los lineamientos

de la modernizacion emprendida por el Estado Peruano desde el afio 2002.

Los hallazgos del estudio aportaran a crear mayor conciencia en los
gestores publicos y trabajadores de la Comuna Municipal de Tacna sobre la

importancia de las destrezas gerenciales y clima organizacional para su



1.5.

formacion profesional que permita alcanzar mayores niveles de eficacia y
eficiencia en la ejecucion de sus tareas y en el cumplimiento de las metas y

objetivos organizacionales de Municipalidad Provincial de Tacna.

Finalmente, el estudio desarrolla una metodologia para medir las
variables del estudio en el contexto de la provincia de Tacna, pero con

aplicaciones en todo el territorio nacional.

HIPOTESIS

1.5.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y el clima

organizacional de los trabajadores en la Municipalidad provincial de Tacna -

2020.

1.5.2. Hipétesis especificas

a) Existe relacion significativa entre las habilidades motivacionales con
valores y el clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Tacna - 2020.

b) Existe relacion significativa entre las habilidades analiticas y el clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Tacna - 2020.

¢) Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y el

clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial



de Tacna -2020.

d) Existe relacion significativa entre las habilidades emocionales y el clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Tacna - 2020.

1.6. VARIABLES
1.6.1. Identificacion de variables
Variable 01: Habilidades gerenciales (X)
Variable 02: Clima organizacional (Y)
1.6.2. Caracterizacion de las variables
Habilidades gerenciales: Capacidades obtenidas por la persona para
organizar, planificar, innovar y tomar decisiones acertadas en direccion de una
organizacion (Maldonado, 2006).
El Clima organizacional: Percepcion de la persona de su medio de
trabajo que influye en los niveles de motivacion personal y laboral (Ivancevich

et al., 2006).

1.6.3. Definicion operacional de las variables
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Definicion Operacional

Variable Definicion

Di i0 Indicadores Tipo
Conceptual imension i ip

- Orientacion al
objetivo.
- Aceptacion de
Motivaciones  riesgos.
con valores -Deber con la tarea.
-Toma de
Variable 01 decisiones.
- Compromiso con la

organizacion.

- Identificacion de
problema.
-Resolucion del
conflicto.
Capacidad para Analiticas - Capacidad de
realizar decision.
acciones, que - Técnicas de
Habilidades van desde el evaluacion.
Gerenciales razonamiento, - Vision de futuro
planificacion, - Capacidad de

coordinacién y innovar.
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administracion - Cooperacion.

hasta tomar - Comunicacion con
decisiones confianza. ordinal
acertadas de la - Liderazgo.
organizacion en -Estimulo a la
particular Interpersonales excelencia.
(Maldonado, - Desarrollo de
2018). recurso humanos.
- Capacidad de
delegacion.
- Empatia.
- Confianza.
- Sociabilidad.
Emocionales - Tolerancia.
- Adaptabilidad.
-Capacidad de

despedir personas.

- Liderazgo
- Confianza en la
direccion.
Imagen - Estilo de gestion.
Gerencial - Supervision
Variable 02: - Competencia de
jefes.

- Estabilidad

-Condicion de

trabajo.
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-identidad y
relevancia.
- Presion laboral.
Calidad del -Importancia y
ambiente valoracion de la

familia.

- Cooperacion con

otros.
Percepcion - Comunicacion
Clima reflejada del  Integracion interna.

Organizacional entornoenel organizacional - Comunicacion en

que trabajan general.

para mejorar o - Comunicacion

reducir el integral.

desempefio de - Decision de

laboral innovacion.

(Segredo, - Planificacion de la

2013). innovacion. ordinal

- Audacia para llegar
Vitalidad a la meta.
organizacional -Oportunidad de
superacion.
- Prontitud para
reaccionar a los

cambios.

Fuente: Tomado en cuenta del estudio de habilidades gerenciales de Moreno (2017)

y el clima organizacional de Mufioz (2018) y Pérez Maldonado (2000).
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1.7. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El estudio se circunscribe a los trabajadores entre técnicos, profesionales
administrativos nombrados y contratados de la Municipalidad Provincial de Tacna,
ubicado en Calle Inclan S/N, del afio 2020; que por razones de factibilidad

econdmica y temporal no se abarca a otras Municipalidades de la region de Tacna.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

En este apartado se revisaron otras tesis y referencias bibliograficas

cercanas a las variables.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Pineda & Valencia (2011) en su tesis titulada: Habilidades Directivas:
Determinantes en el Clima Organizacional del Instituto Mexicano del Petroleo
de la Ciudad de México. El autor aborda el tema de la constante sustitucion de
ejecutivos de las empresas mexicanas. Esto afecta la forma en que se toman las
decisiones y hace que los empleados de las agencias federales en México se
sientan incomodos. Estudio de enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Uso el cuestionario
con 132 ejecutivos. El autor llega a la conclusion: Las habilidades gerenciales
son fundamentales para el clima organizacional del Instituto Mexicano del
Petroleo en la Ciudad de México, el cual presenta un clima organizacional
inadecuado y autoritario. El autor adopto la teoria de las habilidades directivas

de Madrigal (2006).

Vanegas (2014) en su tesis titulada: Necesidad de Desarrollar
Habilidades Gerenciales propias para la Direccion en el Sector Publico
colombiano. El autor aborda la necesidad de habilidades gerenciales que deben

tener los lideres del sector publico colombiano para lograr el desarrollo



eficiente y eficaz de los objetivos de gobierno. Estudio de enfoque mixto; es
decir, tanto cuantitativo como cualitativo. El autor llega a la conclusion: Que
los gerentes publicos necesitan aprender, desarrollar y aplicar habilidades de
toma de decisiones para lograr las metas de su organizacion. Y estas
organizaciones gubernamentales, como gerentes, necesitan personas
capacitadas en habilidades gerenciales para permitir que la administracion

gubernamental se haga cargo.

Montafio (2014) en su tesis titulada: Habilidades Gerenciales aplicadas
a las Instituciones publicas. El autor aborda el tema de los procesos de
transformacion administrativa llevados a cabo por las agencias estatales, ya que
la mayoria de estos procesos son inadecuados debido a la falta de educacion y
habilidades de los administradores del sector publico. El estudio es de enfoque
de andlisis y observacion de la realidad nacional que ocurre en las
organizaciones estatales; también adopta un enfoque critico sobre los
problemas de corrupcion y las deficiencias en la prestacion servicios que
existen en las entidades estatales. El autor concluye que: El bajo desempefio de
los gerentes se debe a la falta de continuidad, politicas de migracion y falta de
sistemas de informacion, comunicacion y control. Por esta razon, los
administradores del sector publico necesitan desarrollar habilidades para
desarrollarse en las practicas y teorias de gestion que impulsan los procesos de
gestion basados en el estado. Por otro lado, con la transformacion del sector
publico, es fundamental mejorar las habilidades gerenciales, y quienes aspiren

al liderazgo siempre deben estar al tanto de las nuevas teorias gerenciales.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Angulo (2019) en su tesis titulada: Habilidades gerenciales en el clima
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institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019. El autor aborda el tema
del incumplimiento de las funciones del personal que afectan el clima
institucional del Ministerio Publico. Estudio de enfoque cuantitativo, con
alcance descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte transversal.
Empleo como instrumento el cuestionario a 254 administrativos de Ministerio
Publico de Lima, 2019. El autor concluye que: Las habilidades gerenciales
tendrdn un impacto significativo en el clima institucional del Ministerio
Publico a partir de Lima 2019 (p.27). El modelo utilizado en este estudio fue
la teoria de la capacidad de Whetten y Cameron (2011) y Chiavenato (2003)

sobre el clima organizacional.

Gonzales (2019) en su tesis titulada: Las competencias gerenciales y la
gestion organizacional en la Municipalidad Distrital de San Martin de Porres
2018. El autor aborda el tema del desconocimiento de las competencias basicas
y administrativas en el manejo del presupuesto de la Municipalidad de San
Martin de Porres. Estudio de tipo cuantitativo, con alcance descriptivo
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Empledé como
instrumento el cuestionario a 132 trabajadores. El autor concluye que la
competencia gerencial presenta una relacion positiva muy fuerte y significativa
con la gestion organizacional de la Municipalidad San Martin de Porres 2018.
Este estudio adopta el modelo tedrico de competencias gerenciales de Spencer

y Spencer (p. 28).

Fernandez (2018) en su tesis titulada: Habilidades gerenciales y
comunicacion organizacional en la Corte Suprema de Justicia del Peru, 2018.
El autor aborda el tema del cambio de director o jefe de departamento
ocasionado por la falta de integracion del equipo de trabajo de la Corte

Suprema de Justicia del Peru. Estudio de enfoque cuantitativo, con alcance
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descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Empled
como instrumento el cuestionario a 70 administrativos jurisdiccionales de la
Corte Suprema de Lima 2019. El autor concluye que: En la Corte Suprema de
Justicia de Pert de 2018, existe un vinculo muy importante entre las
habilidades gerenciales y la comunicacion organizacional. El autor adopta el
modelo de las habilidades de Cameron (2011) y clima organizacional de

Robbins y Coulter (2010).

Cantoral (2018) en su tesis titulada: Competencias del Gerente Publico
v Clima Organizacional en las UGEL’s de Lima Metropolitana. El autor
aborda el tema de la desigualdad salarial entre el personal administrativo y los
servidores publicos relacionado con el mal clima organizacional de la UGEL
en el area metropolitana de Lima. Investigacion de tipo cuantitativo, con
descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Emple6
como instrumento el cuestionario a 244 trabajadores incluido los docentes. El
autor concluye que existe una correlacion directa y moderada entre la
capacidad de los directivos publicos y el clima organizacional de la UGEL de
Lima Metropolitana. El autor adopta el modelo tedrico de competencia y

competitividad de Benavides (2002).

Janqui (2017), en su tesis titulada: Habilidades Gerenciales y Clima
Organizacional en la Unidad Territorial Cusco del Programa Nacional Cuna
Mas — Ario 2017. El autor plantea el tema de la falta de motivacion e
indisponibilidad del personal que labora en la Unidad Territorial Cusco del
programa nacional Cuna Mas Cusco. Estudio de tipo cuantitativo, con alcance
descriptivo correlacional, con disefio no experimental de corte transversal.
Emple6 como instrumento el cuestionario a 114 trabajadores del Programa

Cuna Mas Cusco. El autor concluye que: Existe una correlacion positiva entre
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las habilidades directivas y el clima organizacional de los trabajadores que
laboran en la unidad territorial Cusco del Programa Nacional de Cuna Mas en
el afio 2017. Este estudio adopta el modelo teérico de las habilidades

gerenciales de Schein (1996).

Moreno (2017), en su tesis titulada: Las habilidades gerenciales y el
clima organizacional en el Hospital Nacional Hipolito Unanue El Agustino,
2017. el autor aborda la falta de liderazgo, confianza y motivacion en el afio
2017 que provoca que el personal del Hospital Hipolito Unanue El Agustino
sea menos apto para cumplir con sus funciones y menos interesado.
Investigacion de tipo cuantitativo, con alcance descriptivo correlacional, de
disefio no experimental de corte transversal. Emple6 como instrumento el
cuestionario a 159 trabajadores del Hospital Nacional Hipodlito Unanue, El
Agustino 2017. El autor concluye que: En el Hospital Nacional Hipdlito
Unanue El Agustino 2017, existe una alta relacion positiva entre las habilidades
directivas y la cultura organizacional. El autor adopta el modelo de habilidades

de Schein (1996).

Salinas (2012), en su tesis titulada: Las Habilidades Gerenciales y su
influencia en el Desempeiio Laboral de la Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna, en el ario 2011. El autor habla de la
relacion entre la mala estructura organica del municipio y la zozobra de los
trabajadores del municipio Gregorio Albarracin, 2011. Estudio de tipo
cuantitativo, con alcance descriptivo correlacional, con disefio no experimental
de corte transversal. Emple6 como instrumento el cuestionario a 108
trabajadores de la Municipalidad distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna, en el afio 2011. El autor ha llegado a la conclusion de que

las habilidades de los funcionarios publicos no afectan significativamente la
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capacidad del personal municipal para desempenar sus funciones.

Vanegas (2017) en su tesis titulada: Las Habilidades Gerenciales y la
motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la sede del
Rectorado de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2016. El autor plantea
el tema de la contratacion de empleados confiables y sin mérito profesional en
varias sedes, lo que redunda en un cumplimiento inadecuado de las metas
organizacionales de la Universidad Privada Tacna en el afio 2016. El estudio
es de tipo cuantitativo, con alcance descriptivo correlacional, con disefio no
experimental de corte trasversal. Emple6 como instrumento el cuestionario a
34 trabajadores administrativos de la Universidad Privada de Tacna. Autor
adoptd el modelo de las habilidades gerenciales de Whetten & Cameron (2011)
y motivacion laboral de Herzberg (2005).

Mendoza (2019) en su tesis titulada: Clima Organizacional y
Desemperio Laboral en la Municipalidad Distrital de Huanchaco-2017. 1 autor
plantea el tema de las falencias en el ambiente laboral para la correcta ejecucion
de actividades y tareas. La existencia de integracion vertical y la falta de
capacitacion del personal para mantener su cargo en la Municipalidad distrital
de Huanchaco 2017. Estudio es de tipo cuantitativo, con alcance descriptivo
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Emple6 como
instrumento el cuestionario a 214 trabajadores. El autor concluye que: El clima
organizacional tiene un impacto directo en el desempeino laboral y tiene una
correlaciéon positiva muy alta. El autor adopta el modelo tedrico de la

administracion moderna de Chiavenato (2002).

Espinoza (2018) en su tesis titulada: Clima Organizacional y el

Desemperio Laboral en Trabajadores del Hospital de Huaral, 2016. El autor
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plantea el tema de la cultura organizacional como una necesidad de los
empleados para el desempefio individual y grupal en el Hospital Huaral.
Estudio de tipo basico, con alcance descriptivo correlacion, con disefio no
experimental de corte transversal. Empled como instrumento el cuestionario a
105 trabajadores del Hospital de Huaral, 2016. El autor concluye que: Existe
una correlacion directa entre el clima organizacional del Hospital de Huaral y
el desempenio laboral. Sin embargo, existe una relacion moderada entre
aspectos del clima organizacional (identidad, colaboracién y estructura). Por
otro lado, el aspecto de compensacion del clima organizacional de los
empleados del Hospital de Huaral tiene poca correlacion con el desempeiio

laboral.

Vega & Paz (2018) en su tesis titulada: Clima Organizacional en la
Municipalidad Provincial de la Convencion-Cusco, 2018. El autor plantea el
tema de diversas situaciones complejas de relaciones interpersonales entre
trabajadores, poca cooperacion y comunicacion entre trabajadores en la
Municipalidad Provincial de la Convencion de Cusco, 2018. Estudio de tipo
cuantitativo, con alcance descriptivo, con disefio no experimental de corte
transversal. Se emple6 como instrumento el cuestionario a 162 trabajadores de
la Municipalidad. El autor llega a la conclusion: Que existe un nivel regular de
clima organizacional en la Municipalidad Provincial de la Convencion-Cusco.
En cuanto a los aspectos interpersonales y autonomos tiene una calificacion
normal, pero el aspecto administrativo tiene una calificacion buena, y en

definitiva el aspecto motivacional en la Convencion de Cusco es malo.
Muiuz (2018) en su tesis titulada: Coaching personal y clima

organizacional en la Direccion Regional de Agricultura Cajamarca — Jaén,

Cajamarca. El autor plantea el tema de las malas condiciones laborales de los
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trabajadores de la Agencia Agraria de Jaén, lo que dificulta su adecuada
prestacion a los directivos. Estudio de tipo cuantitativo, con alcance descriptivo
correlacional, con disefio no experimental de corte transversal. Empleé como
instrumento el cuestionario a 27 trabajadores de la Agencia Agraria Jaén,
Cajamarca. El autor concluye que: Las dimensiones del clima organizacional
(imagen de la gestion, calidad ambiental, integracion organizacional, vitalidad
organizacional) de los empleados de la Agencia Agraria de Jaén se encuentran
en un nivel normal. Este estudio adopta el modelo tedrico del clima

organizacional de Pérez Maldonado (2001).

2.2. BASES TEORICAS

En esta seccion, se desarrollan varias definiciones y teorias relacionadas de

las variables y dimensiones.

2.2.1. Habilidades gerenciales

Para establecer una definicion mas precisa de la variable, es necesario

comprender los términos: Competencia y Gerencia.

En principio el termino habilidad, segin la Real Academia de la Lengua

Espafiola (s.f.) es la “capacidad y disposicion para algo” (definicion 1).

Segun, Madrigal (2009) el término de habilidad significa capacidad, gracia
y destreza de realiza algo. Bajo esa misma linea Guthie Knapp (2007, como se
citdo en Madrigal, 2009) describe la habilidad como la capacidad de una persona
adquirida a través del entrenamiento para producir los resultados esperados con la

maxima certeza, con el minimo de demora y economia.
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Petrovsky (1984, como se citdé en Marquez y Sixto, 2017) sefiala que el
termino habilidad hace referencia a la accion consciente realizada por una persona,
guiado mediante los cocimientos y habitos adquiridos hacia nuevas acciones. Asi,
los habitos al igual que el conocimiento constituyen como elementos permanentes

en la formacion de las habilidades (Rodriguez y Bermudez, 1993).

Por otro lado, el termino de gerencia segun (Real Academia Espaiola, s.f.)

hace referencia a la administracion de algo.

Por su parte Peter Drucker (1957, como se citd en Joseph y Linkletter,
2014) sostiene que el termino gerencia se hace referencia a una actividad social
encaminada a la direccion de organizacion para lograr resultados de acuerdo a los

criterios de eficiencia, eficacia y efectividad.

Mintzberg (2009, como se citd en Pacheco et al., 2017) agrega que el
termino gerencia hace referencia a la practica triangular entre el arte, el oficio y el
uso de la ciencia; donde el arte aporta la idea e integracion, el oficio crea
conexiones y la ciencia aporta orden a través del estudio sistemdtico del

conocimiento.

Damiani (2005, como se citd en Ibanez y Castillo, 2010) agrega que la
gerencia se nutre entre otras cosas, de un conjunto de conocimientos
interdisciplinarios generados por la economia, la psicologia y la filosofia, que
permiten tomar decisiones de impacto conductual y social que buscan equilibrar

el bienestar emocional y ambiental de las personas con su entorno.

Bajo estas definiciones de los términos se puede senalar que la habilidad

hace referencia a la capacidad, cualidad, habitos, emociones de realizar algo con
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efectividad. Por su lado, el termino de gerencia hace alusion a las acciones de

dirigir y gerenciar una organizacion.

En ese sentido, se puede decir que cuando hablamos de habilidades
estamos hablando de la posesion o no posesion de ciertas capacidades, cualidades,
héabitos y emociones necesarias para realizar cierto tipo de accion. Como en el
presente estudio hablamos habilidades gerenciales, entonces estamos limitando

esas capacidades a la actividad gerencial en sus diversas manifestaciones.

Asi entonces, la definicion de las habilidades gerenciales segiin Madrigal
(2009, como se cit6é en Pineda y valencia, 2011) sefala que son la capacidad y
habilidad en una determinada organizacion para lograr objetivos previamente

definidos.

Para Robert Katz (1998, como se cité en Montafio, 2014) sostiene que las
habilidades gerenciales con capacidades y conocimientos que todo directivo debe

poseer para desempefiar actividades de direccion y liderazgo.

Por su parte, La Autoridad Nacional del Servicio Civil del Estado Peruano
en relacion a las habilidades gerenciales, las entiende como competencias
gerenciales y sefala que éstas son capacidades profesionales, capacidades de
aprendizaje, equilibrio emocional, vocacion y valores para desempenar en forma
eficaz las funciones propias de su labor con los recursos existentes, para asi lograr

los objetivos previstos por la institucion (Decreto Legislativo 1024, Art. 04,11).
Sin embargo, Sternberg (1997, como se cit6 en Garcia, 2011) precisa que

la competencia gerencial es un proceso activo de adquirir y mantener conjunto de

habilidades necesarias para demostrar resultados superiores en uno o diferentes
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campos.

Entonces, para SERVIR (2020) el concepto de las competencias
gerenciales hace referencia a las habilidades que posee un gerente, como sus
conocimientos, cualidades, habitos y emociones para desarrollar multiples

funciones en la direccion y gestion administrativa de una organizacion.

2.2.2. Importancia de las habilidades gerenciales

Desde hace siglos atras diversos estudios evidenciaron la importancia de
las habilidades. Asi tenemos el estudio del psicologo McClelland (1973, como se
citdo en Blanco, 2007) quien demostr6 que el mayor coeficiente intelectual no

garantiza el éxito laboral ni profesional de la persona.

De modo similar, Sigal Barsade (1993, como se cité en Caruso y Salovey,
1990) evidencia que la forma como se sienten las personas que dirigen una

compaiiia tiene un efecto directo en las ganancias de las mismas compaiiias.

Asi podemos sefialar que el solo conocimiento intelectual no garantizaba
el éxito laboral ni personal de un profesional si no posee las habilidades

aprendidas en formacion personal y profesional (Arroyo, 2012).

Sin embargo, en la actualidad con los nuevos desafios que exige la
globalizacién y la competitividad, las habilidades se convierten en un factor
diferenciador entres las personas y una ventaja competitiva para las

organizaciones (Raineri, 1998).

Pérez (2001) sefiala que a los directivos del sector privado se les requiere
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un actuar con miras a ser un generador de cambios en la organizacion, actividad
que debe realizar por medio de las habilidades y destrezas a fin de lograr mayor

productividad y ganancias.

En el sector publico, la importancia de las habilidades radica ante el
proceso de modernizacidon que afrontan diariamente las instituciones publicas, asi
como por el avance de la tecnologia de la informacidon que se viene incorporando
en la actividad laboral de los trabajadores en dichas organizaciones. Situaciones

que demanda una mayor capacidad para lidiar eficientemente dichos cambios.

Al respecto Ruiz (2018) sostiene que los gerentes no solo ordenan y
gjecutan procesos administrativos, sino son quienes lideran, motivan a sus
subalternos hacia el desempefio laboral y asi como contribuir al bienestar de sus

trabajadores.

De ahi la importancia de las habilidades gerenciales como la capacidad
para liderar, aplicar conocimientos y destrezas que permitangarantizar el éxito de
la gestion organizacional, ejecutado por los profesionales altamente capacitados
como son los directivos o gerentes, quienes, al estar en la parte superior de la
estructura organizacional, toman decisiones en busca de la eficiencia en las tareas

de sus subalternos.

Seglin, Schein (1978, como se citd en Raineri, 1998) agrupa estas

habilidades en motivacionales, analiticas, interpersonales y emocionales:
a. Las habilidades de motivacién con valores: Son importantes para los

ejecutivos por cuanto les facilita el desarrollo del compromiso con sus

carreras laborales, sus cargos y asi también con las organizaciones en que
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se desempenan.

b. Las habilidades analiticas: Son fundamentales porque permiten procesar la

informacion y capacidad para manejar nuevas tecnologias.

c. Las habilidades interpersonales: Son valiosas ya que permiten generar
relaciones interpersonales dentro y fuera de una organizacion, incluso con

personas de diferentes nacionalidades y culturas.

Al respecto, Pereda et al. (2014) resaltan que esta ultima habilidad permite
establecer mejores relaciones entre personas en una organizacion y conexiones

con el entorno social.

2.2.3. Enfoque de las habilidades gerenciales

Son diversos los modelos tedricos que abordan las habilidades gerenciales;

sin embargo, el presente estudio desarrolla los siguientes:

2.2.3.1. Sector privado

Katz (1955, como se citd en Robbins y Coulter, 2010) propone tres
grupos de habilidades gerenciales que debe poseer todo directivo de una

organizacion.

a) Las habilidades humanas: Son aquellas capacidades que sirven para
asociarse con las personas de la empresa y con la sociedad; es decir,
capacidades para conocer y comprender relaciones que se dan dentro

y fuera de estas organizaciones.

27



b) Las habilidades técnicas: Son conocimientos y técnicas especificas
para realizar una tarea que son adquiridas durante el periodo de carrera

profesional.

c) Las habilidades conceptuales: Son capacidades para comprender la
complejidad de una organizacién y como ésta se da el contexto

cultural, politico, tecnologico y social.

Chiavenato (2007, como se cito en Pineda y Valencia, 2011) agrega a
las habilidades antes citadas un valor mas duradero como el conocimiento, la
perspectiva y la actitud. Ya que, segun el autor, el conocimiento es un
conjunto de aprendizajes, informacion que todo directivo debe poseer; en
cambio la perspectiva es el saber ejecutar el conocimiento adquirido en la
direccion de la organizacion, y la actitud es la predisposicion de trabajar en

equipo y confiar en compaiiero de trabajo.

Segtin, Henry Mintzberg (2009, como se cit6 en Pacheco et al., 2017)
agrupa diez roles gerenciales que debe poseer todo directivo de una empresa.
Estos roles estdn agrupados en roles interpersonales, toma de decisiones y

roles de informacion.

a) Los roles interpersonales: Estan relacionados con la gente y otras

tareas protocolares;

b) Los roles de informacion: Son roles de recepcionar, guardar y

compartir informacion;
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c) Losroles de toma de decisiones: Son capacidades de toma de discernir
para hallar la mejor opcién en situaciones complejos de la

organizacion.

Por su parte, Whetten y Cameron (1983, como se cit6 en Bustamante,
2005) proponen bajo este enfoque, nueve habilidades de administracion que
deben poseer los directivos que dirigen una organizacion. Estas habilidades
se agrupan en tres categorias: habilidades personales, interpersonales y

grupales.

a) Las habilidades personales: Son competencias de autoconciencia,
capacidad del dominio del estrés personal, la capacidad de resolucion

de problemas;

b) Las habilidades interpersonales: Son capacidades de apoyo,
orientacion, direccidon, motivacién, comunicacion y demas
habilidades que permiten el manejo de problemas y conduccion de

equipos de trabajo;

c) Las habilidades grupales: Son capacidades de asignacion de trabajo,
de conformacion de equipos y conduccion orientada al cambio
positivo y demas destrezas que faciliten lograr la efectividad en la

gestion del grupo.

Peter Drucker (1954, como se cité en Pineda y Valencia, 2011)
propone cinco habilidades que debe poseer un directivo en su trabajo; las
mismas que son como fijar objetivos, comunicar y motivar, organizar, evaluar

y formar personas.
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Berta Madrigal (2006, como se cito en Pareda, et al., 2014) propone

también bajo este enfoque ciertas habilidades directivas que debe tener todo

directivo en la direccion de la organizacion. Estas son: Ser capaz de

comunicar, tomar decisiones y ser consciente de sus respectivos riesgos. Ser

creativo en la innovacion, la improvisacion y la planificacion. Ser lider en

cualquier proyecto o programa que emprenda.

Por su parte, Schein (1978, como se citd en Raineri, 1998) propone

cuatro habilidades basicas que debe poseer todo directivo en la direccion de

una organizacion. Estas habilidades basicas son: Motivar con valores,

analiticas, interpersonales y emocionales.

a)

b)

d)

Las habilidades motivacionales y valores: Son los anhelos de obtener
logros en el centro laboral, el nivel de compromiso con su carrera, el
compromiso con la organizacidon y el ajuste entre los intereses y

valores personales de éstos;

Las habilidades analiticas: Son instrucciones para identificar, resolver

problemas y encontrar soluciones para diferentes problemas;

Las habilidades interpersonales: Son capacidades que les permiten
establecer vinculos con otras personas dentro y fuera de la
organizacion, asi como lograr una comunicacion efectiva que facilite
un ambiente de cooperacidn entre los trabajadores, incluso con los que

no hay un control directo;

Las habilidades emocionales: Son capacidades que permiten obtener

informacion para identificar nuevas situaciones, organizar el trabajo
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en forma mas eficiente y decidir qué acciones se tomaran.

Al respecto, Raineri (1998), destaca la propuesta y su importancia de

estas habilidades basicas propuesta por Schein. Por ello resalta la necesidad

de las misma conforme sigue:

a)

b)

d)

Las habilidades motivacionales y valores: Son necesarias para el
desarrollo del compromiso de los directivos con los cargos de

direccion que desempefian en la organizacion;

Las habilidades analiticas: Son necesarias para procesar informacion

y las nuevas tecnologias en la organizacion;

Las habilidades interpersonales: Son esenciales para relacionarse con

una diversidad de personas de manera armonica;

Las habilidades emocionales: Estas habilidades permiten el

funcionamiento efectivo de la independencia emocional.

2.2.3.2. Sector publico

En este enfoque tenemos el modelo de Gerencia Integral con Calidad

de Bermudez y Fernandez (2010), quienes proponen un modelo de gerencia

integral sustentado en el desarrollo de las funciones gerenciales y de

resultado.

Los autores sefialan que una entidad publica es una unidad de gestion

empresarial y este modelo se ha desarrollado mediante la aplicacion de
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funciones de gestion, entre las cuales el sector publico tiene cinco ramas como
son: Analisis, Planificacion, Organizacion, Direccion y Control (Bermudez y

Fernandez, 2010).

Bajo este modelo, la funcion gerencial de direccion comprende la
descripcion de las competencias y las habilidades gerenciales que debe tener
todo servidor publico que facilite el desarrollo de las acciones y tareas que
desempefian. Dentro estas competencias destacan el liderazgo, motivacion,

comunicacion y toma de decisiones que conduzca al éxito organizacional.

Al respecto, Bermudez y Fernandez (2010) sostiene que debe
afianzarse el estilo de direccion en el gerente publico para dirigir las acciones

de la organizacion estatal en el logro de metas propuestas.

Por su parte, Montafio (2014) agrega en su investigacion publicada un
conjunto de competencias y habilidades gerenciales que debe poseer todo
servidor publico como el liderazgo, la comunicacion asertiva y vocacion del

servicio que este orientado basicamente al servicio al usuario.

El autor antes citado presenta un perfil gerencial para el sector publico
asimilando a la gestion empresarial privada con fundamentos éticos y valores
en sus acciones, con conocimientos permanentes en las nuevas teorias

gerenciales, asi como con conocimientos en las tecnologia de la informacion.

Asimismo, Duque (2006) agrega que las competencias y las
habilidades gerenciales estan intimamente relacionados con las acciones del
gerente en ensefar y entrenar a sus colaboradores a su encargo; ya que el

gerente en su labor diaria ejecuta esta funcion a través de los servidores
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publicos que estan a su cargo.

El autor considera que las competencias que deben poseer los
gerentes publicos son: La regulacion, organizacion y gestion organizacional
de la entidad; las cuales deben ser ejecutados a través de habilidades

gerenciales liderazgo, cooperacion, participacion, y dedicacion personal.

De mismo, Duque (2006) seiiala que la funcién gerencial mas
importante es la de direccion de gerencia, ya que a través de ella se pone en
marcha todo los aspectos dindmicos de la organizacion; y para tal funcion el
gerente publico debe poseer competencias y habilidades gerenciales que
permitan liderar, motivar y coordinar con sus colaboradores a fin lograr el

equilibrio organizacional entre los objetivos personales y organizacionales.

2.2.3.3. Direccion por valores

Este enfoque se fundamenta en el liderazgo y direccion estratégica de
personas, modelo propuesto por Salvador Garcia, Shimon Dolan y O'Connor
(2011). Los autores sostienen que la direccion por valores es una nueva forma
de dirigir una organizacién apoyado en equilibrio de los valores finales e

instrumentales.

Asi, los valores finales son los objetivos o metas de la organizacion
incluido los objetivos personales como: la realizacion personal, satisfaccion,
triunfo, entre otros; y los valores instrumentales son formas de comportarse

para alcanzar los valores finales.

Sin embargo, los valores instrumentales se sustentan en los
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indicadores econdomicos como la eficiencia, calidad entre otros; en los valores
éticos como la solidaridad, apoyo, respeto; y en los valores emocionales como

la calidez, innovacion, otros (Garcia, 2011).

De este modo, este enfoque propone la necesidad de integrar los
valores finales e instrumentales para alcanzar la vision, la mision de la
organizacion y de sus integrantes. De ahi la importancia de las habilidades
necesarias que deben tener los directivos y los trabajadores en la organizacion

para poder alcanzar los objetivos finales e instrumentales (Duran, 2008).

En ese sentido, los directivos que dirigen la organizacion deben ser
conscientes de sus valores, de sus conductas y de cémo son vistos por los
trabajadores de la organizacion; por ello es trascendental las habilidades de

liderazgo en los directivos para lograr el equilibrio de los valores.

Esta capacidad de gestion del directivo segin Dolan (1998, como se
cito en Duran, 2008) se pone en practica incentivando el metavalor que es la
confianza para asi poder alcanzar el equilibrio de los valores econdmicos,
éticos y emocionales. Ya que la pérdida de confianza del directivo es un
indicador de las perdida de los aspectos éticos y morales del liderazgo frente

a sus subordinados (Costa, 2015).
Para ello, los directivos tienen que poseer el estilo de liderazgo que
permita encausar y cohesionar equipos, asi como lograr la comunicacion

horizontal y multidimensional.

Asi de cosas, bajo este modelo se promueve la transformacion de

trabajadores que ostenten libertad en sus puestos de trabajo, lo que se traduce
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en mejoras en las habilidades y la experiencia, asi como en las ofertas que

nuestros productos y servicios pueden brindar (Garcia, 2011).

Es mas, segun Garcia (2011) este modelo va mas alla de la gestion por
metas o resultados, porque otorga muchos significados y complementos al

traer el aspecto humano al pensamiento gerencial.

Asimismo, este modelo propone algunas dimensiones organizativas
para el desarrollo del clima organizacional como “la participacioén, novedad,

inventiva, entre otros” (Garcia, 2011, p. 21).

En ese sentido, este enfoque de direccion por valores puede ser
coémodamente aplicado en la gestion del clima organizacion y del capital
humano, ya que desarrolla una estrategia de liderazgo que busca unir la
realizacion personal y objetivos de la institucion tomando en cuenta los

valores, conductas, actitudes, normas y resultados.

2.2.3.4. Inteligencia emocional

Este enfoque se sustenta en la teoria de Daniel Goleman y Cherniss
(2013), quienes sefialan que la inteligencia emocional, es la capacidad de
monitorear las emociones de uno mismo y de otros; asi como la capacidad de

motivar y contralar eficazmente relaciones personales.

Por su parte, Zarate y Matviuk (2012) sostienen que la inteligencia
emocional es producto de la inteligencia social que incorpora la habilidad de
controlar emociones, sentimientos de uno mismo y examinarlos; asi como

utilizar esa informacién para orientar el pensamiento y el movimiento.
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Segun, Fernandez y Extremera (2005, como se citdé en Mayer y
Salovey, 1997) consideran a la inteligencia emocional como la habilidad
enfocada en procesar la informacion emocional que vincula tanto al
razonamiento como a las emociones, a fin de facilitar el razonamiento

efectivo y asi como pensar de manera efectiva sobre nuestra vida emocional.

Sin embargo, con mayor precision Mayer, Salovey y Caruso (2000,
como se citd en Cherniss, 2013) sefialan que la inteligencia emocional es la
capacidad percibir y manifestar emociones, incorporar dichas emociones al
pensamiento, asi como comprender y regular las mismas emociones propias

y de los demas.

Bajo esta postura, Caruso y Salovey (1999) sefiala que el directivo
emocionalmente inteligente es aquella persona que toma las decisiones
efectivas al momento de resolver problemas, asi como afrontar los cambios a

fin de obtener el logro personal y de la organizacion.

En la practica la teoria de la inteligencia emocional es el
conglomerado de habilidades y destrezas que conduce a la adaptacion positiva
asociado con la percepcion, el conocimiento y la regulacion emocional
(Cherniss, 2013). Al respecto, Caruso y Salovey (1999) propone cuatro

técnicas para gobernar las emociones:

a) Identificar las emociones: Esta técnica permite identificar, describir y

expresar las emociones con seguridad;

b) Utilizar las emociones: Esta técnica permite que las emociones
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influyan en los pensamientos para su desarrollo y adaptacion al

correcto desempeio laboral.

c) Comprender las emociones: Esta técnica permite conocer qué

significan las emociones y conduce al analisis de posibles casos.

d) Manejar las emociones: Esta técnica permite incorporar la

informacion emocional al pensamiento para resolver problemas.

Cada una esté técnica pueden aislarse de las demads, pero, al mismo
tiempo cada una de ellas se construye sobre la base de otras; es decir, podemos

desarrollar cada una de estas técnicas de forma aislada o interrelacionados.

Finalmente, Valle (2008) destaca la importancia de la capacidad de
dominar las emocion que en la practica se encuentra reflejada en aptitud que
generar el sentimiento, la cual con el tiempo se vuelve necesario para

competencia personal, organizacional.

2.2.3.5. Gestion por competencia

Este enfoque teorico presupone una forma de gestion del capital
humano a través de la evaluacion de factores intangibles como la
competencia. Segun, David McClelland (1973, como se cit6é en Blanco, 2007)
argumenta que la capacidad de trabajo de la persona debe evaluarse sobre la
base de evidencia empirica que permita predecir el éxito o el fracaso de su

trabajo.

Al respecto, Garcia et al. (2009) argumentan que la gestion por
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competencia es una herramienta necesaria para gestionar activos intangibles
que es la propia competencia que se construye a través del conocimiento,

habilidades y actitudes asociadas entre si.

Segun, Spencer y Spencer (1993, como se citd en Alles, 2005) sefialan
que la competencia es la caracteristica fundamental de un individuo; decir, la
competencia es una parte importante de una persona, permite predecir su
comportamiento y desempefio laboral, y es posible medirlos utilizando

criterios de éxito o fracaso.

De esta manera, este enfoque propone una nueva forma de seleccionar
el personal para puestos dentro de una organizacion, teniendo en cuenta las
excelentes habilidades y concimientos que deben ser caracteristicas basicas
del solicitante. Sin dejar de lado que las habilidades y el conocimiento deben
ser instruidos por los directivos conforme al disefio de los puestos laborales

(Alles, 2005).

Este enfoque, por otro lado, se complementa con la teoria del
aprendizaje social de Walter Mischel (1986), quién intenta explicar el
comportamiento humano y los factores responsables del cambio de

comportamiento humano que afectan directamente el desempefio laboral

Al respecto, Walter Mischel (1986, como se cit6 en Garcia, 2011)
sostiene que los factores ambientales tienen relacién con la persona, y que
este influye en su entorno tanto como es influida por €l. En otras palabras, el
comportamiento, la emocién y el pensamiento de una persona cambian a
medida que cambian las circunstancias, lo que le permite desarrollar su

comportamiento, autorregularse y desarrollar las habilidades personales.
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Bandura (1987) afirma que el desarrollo personal y profesional de la
persona estd determinado por factores personales, conductuales 'y
ambientales. Segun el autor, el bajo rendimiento de la persona se debe a los

siguientes factores:

a) Personales: Baja motivacion, emociones inapropiadas, creencias

equivocadas y percepciones falsas.

b) Conductual: Poca habilidad social para interactuar con los clientes y
resolver conflictos interpersonales, y habilidad técnica para con las

nuevas tecnologias ha disminuido.

c) Ambientales: Falta de sistema de recompensa o estilo de liderazgo
represivo en la direccion de la organizacion, mal desempefio de los

demas y mala cultura organizacional.

Entonces, Garcia (2011) argumenta que, para abordar y resolver las
situaciones personales y laborales, el directivo debe tener en cuenta en
factores motivacionales (Personales), sociales y técnica (Conductuales) y las
condiciones del ambiente donde labora el trabajador (Medioambientales); por
cuanto, estos factores inciden directamente en el comportamiento y en el nivel

del desempeiio diario del trabajador.

De esta manera, Robert Sternberg (2005, como se citd en Garcia,
2011) trata la competencia en la organizacion utilizando la teoria de la
inteligencia exitosa. El autor describe como un tipo de habilidad intencional

para triunfar en la vida y en el contexto laboral adaptandose a diferentes
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situaciones, basandose en las fortalezas y compensando las dificultades,
basado en un uso de la inteligencia analitica, sintética y practica (Hernandez

etal., 2011).

Finalmente, conforme con los aportes teoricos de los autores antes
citados, este enfoque de gestion por competencias es un proceso de
identificacion, gestion y desarrollar las habilidades y comportamientos de los
directivos y trabajadores en la organizacion que es perfectamente aplicable
en la gestion de recursos humanos en el sector publico, por cuanto, el modelo
busca que el capital humano de la organizacion incremente significativamente
capacidad competitiva, asi como el compromiso. En otras palabras, este
modelo sugiere contratar personas verdaderamente talentosas para integrarse

la organizacion.

2.2.3.6. Gerencia publica peruana

Para comenzar con este enfoque, debemos referirnos a la Carta de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE).
Establece la norma para la modernizacién administrativa adoptada por el
ordenamiento juridico de nuestro pais a través de la Ley N° 27658, Ley marco
para la modernizacion del gobierno estatal y reformada por Decreto
Legislativo N° 1446 que guia la administracion del estado peruano como un

nuevo modelo administrativo mas dinamico.

De esta manera, se ha desarrollado un nuevo paradigma de gestion no
solo orientado al comportamiento para optimizar el acceso de las entidades
estatales a bienes y servicios que satisfagan las necesidades y expectativas de

la sociedad peruana, sino también especializarse en puestos gerenciales
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(Decreto Legislativa N° 1146, 2020).

En este sentido, es importante cambiar al funcionario peruano, para
que superando la gestion burocratica sea un experto altamente capacitado para
llevar a cabo las acciones estratégicas planificadas con el méximo efecto y
eficiencia. Por ello, surge la carrera de gerentes publicos conducido por La
Autoridad Nacional del Servicios Civil, con el fin de seleccionar e incorporar
profesionales altamente calificados que lleven a cabo dichas acciones
estratégicas planificadas con alto grado de eficacia y eficiencia (Decreto

Legislativo N° 1024, 2008).

Para ello, este enfoque implica el disefio de una guia metodologica
estandarizada que permita visualizar las capacidades requeridas para el
ejercicio y desarrollo de la funcién publica. En ese sentido, la Ley 1024
establece que todo directivo publico debe tener las siguientes caracteristicas:
capacidad profesional, aprendizaje, profesion de servicio, valores y equilibrio

emocional (Ley 1024, 2008).

a) Capacidad profesional
Son competencias generales y comunes a todos los profesionales siempre
que se relacionen con todas las materias. Esta habilidad se fundamenta
en los conocimientos y habilidades propias de cada profesional
desarrolladas desde el inicio de la formacion profesional,
independientemente de la disciplina (Instituto Nacional de Educacion

Tecnoldgica de Salta, 1995).

Este tipo de conocimiento nos permite esclarecer conceptos,

informacion, métodos y valores y actuar e interactuar en situaciones
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b)

especificas en diferentes situaciones (Ministerio de Educacion de

Argentina, 2015).

Por su parte, Arenilla (2017) destaca la importancia de esta habilidad
profesional y de las nuevas tecnologias que exigen una formaciéon

continuada de saberes técnicos y cientificos y saberes de futuro.

Capacidad de aprendizaje
Es la suma del aprendizaje individual y grupal como resultado de
procesos sociales, interacciones y reflexiones a través del compartir y la

exploracion dentro y fuera de la organizacion.

En otras palabras, las capacidades de aprendizaje son habilidades de
estructuracion producto de la interaccion social para integrar y proyectar
las habilidades en el interior y a excepcion de la estructuracion en

respuesta a un medio cambiante.

Sin embargo, en el contexto de la gestion publica segiin Metcalfe (1999),
el proceso de aprendizaje consta tanto de aprendizaje personal como de
procesos psicologicos, la misma que incluye el aprendizaje
organizacional que contiene los procesos politicos. Por ello la
importancia de estas habilidades que deben poseer los gerentes publicos

para crear y mantener estos procesos de aprendizaje.

Asi, Metcalfe (1999) aclara que la principal tarea de la gestion
organizacional es desarrollar la capacidad de aprendizaje institucional a
nivel macro para gestionar el entorno en el que opera la administracion

privada.
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c)

d)

Equilibrio emocional

Son las respuestas emocionales plenas que una persona deriva de su
entorno, que le permite comprender y regular la relacion entre ¢l y el
entorno. Segun Cano y Zea (2012) el equilibrio emocional incluye saber
gestionar satisfactoriamente las emociones ante los cambios y riesgos a

los que se enfrentan las personas y las organizaciones.

Vocacion de servicio y valores

Las virtudes que la persona posee en su alma y el compromiso de
dedicarse a la actividad en que se desarrolla. Segiin, Lopez (2019, como
se citd en Pareja, 2016) la vocacion de servicio es la sefia de identidad de
los nuevos lideres, junto con sus valores, iniciativas y capacidad para

liderar proyectos y movilizar personas.

En ese sentido, el consejo Directivo de la Autoridad Nacional de Servicio
Civil del estado peruano establece un perfil comun de las competencias
gerenciales que poseen los directivos publicos, tales como competencia
profesional, competencia académica, y competencia profesional,

equilibrio emocional y vocacion de servicio.

Por su parte, Lacoviello (2015) sefiala que la Autoridad Nacional de
Servicio Civil ha identificado seis habilidades que deben poseer los
directivos publicos peruanos, las cuales son: “Comunicacion efectiva,
orientada a resultados, actitud de servicio, innovacion, trabajo en equipo,

liderazgo y sentido de urgencia” (p. 25).
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2.2.4. Habilidades gerenciales requeridas en el sector publico

Sobre este punto, Peter Drucker (1993) considera la gerencia como una
actividad social orientada a la conduccion de las organizaciones y cuyo principal
objetivo es lograr resultados segiin lineamientos efectivos y eficientes (Desafios

de la Gerencia en el siglo XXI).

Este concepto es especialmente importante para la administracion publica,
ya que tiene como objetivo proporcionar servicios de calidad. Concepcion que se
relaciona del caso peruano con las acciones previstas en la ley de modernizacion
y reformada recientemente del Decreto Legislativo 1146, donde se establecen los
principios de eficacia y eficiencia para apoyar los servicios a la sociedad que

ayuden a llenar los vacios.

Luego tomar el punto de vista de Peter Drucker y conducir una reflexion
paralela sobre las habilidades directivas que todo directivo debe poseer como
“elemento vivo y dindmico de toda organizacién” (Turriango, 2008, pag. 13).
Inmediatamente nos remitimos al significado de competencias, habilidades,
capacidades emocionales, inteligencia y valores discutidos en capitulos anteriores.
Esto significa que tanto los gestores publicos como los privados deben tener estos

significados.

Ahora analizando las diferencias y similitudes entre el sector privado y el
sector publico, nos remitimos inmediatamente al postulado de Surdez y Aguilar
(2011), quienes muestran que en ambos ambitos se utilizan investigaciones sobre
debilidades, amenazas y oportunidades para la organizacion. Agregan los autores
que, en el sector privado, las fortalezas y debilidades son internas, las

oportunidades y amenazas son externas; en el sector publico, todos los elementos
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pueden presentarse interna o externamente.

Por otro lado, los autores antes mencionados argumentan que estas dos
areas son similares en cuanto al disefio de la estrategia organizacional y difieren
unicamente en la etapa de diagnostico organizacional y la forma en que se gestiona

cada area.

Al respecto, Herrera (2007) aclara que la direccion estratégica es un
enfoque de gestion de ambas areas que puede aportar una vision critica para

alcanzar los resultados deseados.

Ahora, con especial referencia al sector publico, los altos cargos
desempefian las mismas funciones que los directores de empresas privadas. En
una y otras los gerentes son responsables de establecer y mantener relaciones
directas con los empleados para lograr los objetivos establecidos con la maxima

eficiencia y eficacia (Montafio, 2006).

Entonces, la pregunta seria es, ;los gerentes del sector privado tienen
diferentes habilidades que los gerentes del sector publico? En resumen, la
respuesta es no conforme se desarrolld en las secciones anterior, ya que ambos
departamentos difieren solo en la estrategia de etapas y en cémo opera cada

organizacion (Montafio, 2006).

Por lo tanto, considerando la teoria del sector privado, se refleja la
importancia de las habilidades gerenciales para ayudar a los administradores del
sector publico a desempenar sus funciones con eficacia y transmitir valores éticos
reflejados en las actividades sociales (Joseph y Linkletter, 2014). Sin duda, un

gerente del sector publico es un alto funcionario que, a través de su liderazgo,
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logra obtener la cooperacion, participacion y dedicacion activa de sus empleados

(Duque, 2006)

De etas forma, los directivos publicos que son los encargados a
implementar un buen clima organizacional a través de las habilidades directivas,
establecer un manejo 6ptimo de la informacidn y tomar decisiones que aseguren

el clima organizacional en el nivel 6ptimo (Pacheco et al., 2017).

2.2.5. Dimension de las habilidades gerenciales

2.2.5.1. Motivacion y valores

La motivacion es la voluntad de una persona hacia una determinada
meta personal, generalmente regida por la capacidad de ejercer un esfuerzo

para satisfacer una determinada necesidad personal (Chiavenato, 2008).

Por tanto, toda actividad motivacional incluye un deseo o necesidad
de satisfaccion y una estrategia de accion para el cumplimiento de dicha

satisfaccion (Merchan, 2007).

Sin embargo, las habilidades motivacionales son aquellas que pueden
crear compromisos de mision, lograr resultados individuales 'y
organizacionales, y alinear los intereses personales con las metas

organizacionales (Raineri, 1998).
Ahora bien, los valores son todo lo bueno y aspiracional que permite

al hombre crecer y perfeccionarse como ser humano, condicionado por

creencias construidas a lo largo de la vida a través de la experiencia personal
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(Alvarez, 2016). Los valores nos permite comprender el comportamiento

personal y organizacional de una persona en un contexto dado.

En el contexto organizacional los valores determinan el caracter
esencial de cada organizacidon, permite crear su identidad, establecen las
politicas para crear practicas, politicas publicas y la forma de proceder de

cada organizacion (Robbins, 1996).

De esta manera, las habilidades de motivacién y los valores son
importantes para mantener las posiciones de liderazgo y trabajo que realizan

los gerentes institucionales.

2.2.5.2. Habilidades analiticas

Chiavenato (2008) sostiene que las habilidades intelectuales
necesarias se adquieren en cursos y seminarios. En otras palabras, es un
conjunto de habilidades y destrezas adquiridas que capacitan a una persona
para comprender situaciones complejas a través del analisis y la comprension,

de modo que pueda resolver problemas de manera efectiva.

En el contexto organizacional, estas habilidades intelectuales son
herramientas ideales para generar ideas propias y convertir sus pensamientos

en soluciones a través de la accion dentro de la organizacion.

En este sentido, para el gerente de la organizacion, como una parte
estratégica de la organizacion debe atenerse en la orientacion al objetivo de
la organizacion, aceptacion de riesgos, deber con la tarea, toma de decisiones

y compromiso con la organizacion con el fin de responder a las situaciones
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emergentes en el entorno de la organizacion para mejorar su productividad y

éxito.

2.2.5.3. Habilidades interpersonales

Estas son las habilidades necesarias para ayudar a reconstruir las
relaciones con otros dentro y fuera de la organizacion; En otras palabras,
permite el desarrollo de una interaccion plena dentro de una organizacion,

como una buena comunicacion o la recepcion de un mensaje.

En el lugar de trabajo, estas habilidades permiten interacciones
exitosas en los entornos mas complejos y cambiantes (Pareda, et al., 2014).
Por otro lado, esta habilidad permite formar grupos de trabajo, mejorar la
comunicacion dentro de la organizacion, asi como interactuar con personas

diversas con diferentes visiones, nacionalidades y culturas.

Al respecto, Schein (1978) sefiala que estas habilidades permiten la
asociacion efectiva con otros miembros de la organizacion dentro y fuera de
la organizacion, asi como la comprension de las habilidades interpersonales,
desarrollando un caso de cooperacion entre los trabajadores e influir en

personas.

Por lo tanto, estas habilidades no se limitan Unicamente a las
habilidades interpersonales, sino que, por el contrario, se extienden a las
capacidades de identificacion de problema, resolucion del conflicto,
capacidad de decision, técnicas de evaluacion, vision de futuro y capacidad
de innovar a fin de responder a las situaciones emergentes en el entorno de la

organizacion para mejorar su productividad y éxito.
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2.2.5.4. Habilidades emocionales

Es la capacidad adquirida para reconocer y controlar emociones y la

forma en que nos enfrentamos a ellas.

Esta habilidad se relaciona directamente con lo que se conoce
popularmente como la famosa inteligencia emocional que propone no solo
correcto manejo del comportamiento, sino también el control de las
emociones, el lenguaje corporal y asi como influir positivamente en el

comportamiento de otras personas.

Por tanto, esta habilidad tiene un fuerte componente psicoldgico, a
través del cual realizamos cambios positivos en el entorno y en la

organizacion.

Al respecto, Schein (1978, como se citd en Raineri, 1998) considera a
estas habilidades como capacidad que emplea la persona al momento de la

toma de decisiones mas all4 de las opiniones y exigencias de terceros.

El autor antes citado agrega que esta habilidad facilita la capacidad de
cooperacion, comunicacion con confianza, liderazgo, estimulo a la
excelencia, desarrollo de recurso humano y capacidad de delegacién que
permita responder a las situaciones emergentes en el entorno de la

organizacion para mejorar su productividad y éxito de la organizacion.
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2.2.6. Clima organizacional

2.2.6.1. Concepciones generales

Segun, Denison (1991, como se citd en Arnoletto, 2009) el clima es un
conjunto de caracteristicas invariables del medio ambiente interno, las mismas
que son un conjunto de atributos de la organizacion. Es decir, el clima es el
resultado del desarrollo de conceptos que surgen de la relacion entre los eventos

y la calidad de la organizacion.

Por su parte, Gongalves (1997, como se cité en Monroy, 2017) define
clima como la percepcion que tienen los empleados sobre las estructuras y
procesos que se dan en el ambiente de trabajo; por lo tanto, el comportamiento
del personal no solo estd condicionado por factores externos a la organizacion,

sino también por su percepcion de la organizacion.

Brunet (2002, como se citdé en Hernandez et al., 2014) define el clima
como la actitud subyacente del trabajador hacia los valores, normas y emociones

de la organizacion.

Por ultimo, Segredo (2013) plantea que el clima organizacional es un
conjunto de percepciones condicionadas por factores tanto internos como
externos por parte de los miembros de la organizacioén sobre en cuanto a como
se desarrollan las actividades dentro de la estructura organizacional para alcanzar

las metas propuestas de la organizacion.

De acuerdo de las definiciones anteriores, podemos sefialar que el clima

tiene en comun la percepcion o interpretacion de las personas en el entorno
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laboral. En otras palabras, el clima organizacional es el conglomerado de
actitudes y expectativas que perciben y experimentan la persona en el entorno

laboral.

Sin embargo, Méndez (2006) propone la definicion mas completa al
sefiar que el clima organizacional comprende tanto el entorno de la organizacién

como las creencias propias de la persona:

a) Sobre el entorno de la organizacion: Percepcion reconocida por el
empleado sobre las condiciones que se encuentran en la estructura
organizacional. Se expresa a través de los procesos organizacionales y la
interaccion social (objetivos, motivaciones, liderazgo, control, toma de

decisiones, relaciones interpersonales, colaboracion).

b) Sobre el entorno interno de la organizacion: Percepciones sobre la
satisfaccion, creencias culturales, actitudes y comportamientos de los

miembros y nivel eficiencia en el trabajo.

Ademas de las concepciones generales, merecen especial atencion las

concepciones especificas que describe a continuacion:

2.2.6.2. Concepcion objetiva

Los autores de esta concepcion comprenden el clima organizacional
como conjunto de caracteristicas organizacionales, con existencia autonoma de
las percepciones de las personas; sin embargo, no desconoce la existencia de
estas concepciones, por el contrario, afirman que el clima es apreciado por la

persona y en relacion de éstos se hace la descripcion el clima (Segun Silva,
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1992).

Los tedricos mds representativos seglin Silva (1992, p.146), son:

a)

b)

d)

Kantz y Khan (1966) se refiere al clima como el producto de factores que

refleja la cultura completa de la organizacion.

Forehand y Gilmer (1964), se refiere al clima como un conglomerado de
caracteristicas que representan a una organizacion, la distinguen de otras,
perduran en el tiempo e influyen directamente en el comportamiento de

sus miembros.

Ekvall (1983), se refiere al clima como una serie de actitudes y acciones

que simboliza la existencia una organizacion.
Reichers & Schneider (1990, como se citd en Chiang et al., 2010) se
refiere al clima como interpretaciones generales de las practicas, politicas

y procedimientos organizacionales formales e informales.

Sin duda, para los autores de este enfoque, el clima es el individuo en su

entorno como proceso organizacional, estructura organizacional, tamafio

organizacional, interrelacion social, cultural y motivacional que dan vida a una

organizacion. Las misma que inciden directamente en el comportamiento de sus

miembros (Brunet 2004).

En otras palabras, para el enfoque objetiva el clima organizacional es un

atributo organizacional que representa las propiedades fisicas o la estructura de

una organizacion (Gomez, 2011). Por lo tanto, el clima no es del todo estable en
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el tiempo, sin embargo, incide directamente en la conducta de las personas

dentro de la organizacion.

2.2.6.3. Concepcion subjetiva

Esta concepcion, segin Chiang et al. (2010) consideran el clima como
cualidad y estructura perceptiva de la situacidon organizacional que comparten

los trabajadores.

Asi, Silva (1992) sefiala que las persona construyen su propia
interpretacion del ambiente que le rodea y a partir ahi desarrolla sus acciones.

Los representantes principales son:

a) Lewin, Lippitt y White (1951, como se cit6 en Silva, 1992) se refieren al
clima como un entorno psicoldgico interno y externo que afecta a las
personas. La fuerza interna es el ambiente interno percibido, y el espacio

exterior es el mundo fisico y social (Silva, 1992).

b) Litwiny Stringer (como se cité en Sandoval, 2004) define el clima como
los aspectos internos percibidos del sistema que influye en las acciones,
tareas, valoraciones y motivaciones de las personas laboran en una

organizacion.

c) Dessler, Halpin y Crofts (1962, como se citd6 en Monroy, 2017)
argumentan que el clima es la vision que tiene el trabajador de la
organizacion, su percepcion de las necesidades sociales y la satisfaccion

con el trabajo realizado.
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d) Joyce y Slocum (1979, como se cito en Silva, 1992) argumentan que el
clima es la apreciacion que las personan sobre su ambiente en la cual se
desenvuelven; por lo tanto, estd limitado por los hechos cuasifisico,
cuasisociales, cusiconceptuales y la intersubjetividad, produciéndose una

influencia entre estas apreciaciones.

De acuerdo con estas ideas, Silva (1992) considera que el clima es una
descripcion individual procesada psicoldgicamente de un entorno situacional
organizacional. En sintesis, la formacion de clima estd dentro del individuo

(Chiang et al., 2010).

2.2.6.4. Concepcion integradora

Esta concepcion del clima integra tanto el enfoque objetivo y subjetiva

del clima. Los teoricos mas destacados segun Silva (1992) son:

a) Poole y McPhee (1983, como se citd en Silva, 1992) argumentan que el
clima es una postura colectiva que se crea y reproduce constantemente

por medio de las relaciones entre los miembros de una organizacion.

b) Schneider y Reichers (1983. Como se citd en Silva, 1992) se refieren al
clima como interacciones colectivas en el centro laboral ayudan a los
recién llegados a comprender la importancia de varios aspectos del

entorno laboral.

Es justamente, a través de estas apreciaciones colectivas es que personas

llegan a construir las percepciones similares sobre contexto que las rodea.
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2.2.6.5. Concepcion individual y colectiva

Bajo esta concepcion, Water (como se citdé en Sandoval, 2004) sostiene
que el clima es la conciencia sobre la organizacion en la cual se trabaja, una
opinidn que se construye de la misma organizacion en términos de estructura,
autonomia, consideracion, amabilidad, recompensas y apoyo. En resumen, el

clima es la formacion de la percepcion individual.

Sin embargo, los resultados de los procesos socioldgicos representan una
percepcion colectiva del clima organizacional del ambiente al que pertenecen los

empleados, afirma Glick (como se cit6 en Silva, 1992).

En este sentido, de acuerdo a las ideas que se ha desarrollado en el marco
teorico. Este estudio adopta el criterio integradora de clima que comprende las
percepciones subjetivas de los trabajadores de su ambiente laboral, asi como las
precepciones del contexto de la organizacion como son las estructura, los

procesos, practicas organizacionales.

2.2.7. Importancia de clima organizacional

Hoy en dia, la importancia de un clima organizacional es permitir que los
trabajadores identifiquen signos medibles de su entorno laboral para mejorar su

entorno laboral y luchar por mejores condiciones de trabajo (Mujica et al., 2007).

De igual forma, el autor antes mencionado afirma que un clima favorable
motiva a los empleados a participar efectivamente en el desarrollo de su trabajo.
Por el contrario, un mal ambiente dificulta la gestion de la empresa y la

coordinacion de tareas
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Al respecto, Martinez (2006) considera que el clima organizacional
posibilita una vision integral y es una variable que comprende temas complejos con
una vision integral; por ello es importante el papel de gerente que entienda la
importancia de las dimensiones o factores de clima para desarrolle e incentive un

clima optimo para los trabajadores.

Por su parte, Martinez (2006) agrega que el gerente como director debe
encargase del clima organizacional, puesto que, entre otros, no podria haber
cambios sin una debida reflexion y sin acuerdos respecto a lo que se debe modificar;

ello lo fundamenta en tres razones:

a) El clima se construye en forma grupal a partir de la relacioén diaria en la
organizacion. La misma que tiene la facultad de permitir u dificultar el

resultado de los objetivos planteados en la organizacion.

b) El clima es un importante punto de partida para acercarse a las
organizaciones. Su estudio proporciona una perspectiva integral y permite

analizar la integracion del entorno como una variable sistematica.

c) Elclima, que es el resultado de las percepciones de las personas dentro de
una organizacion. Tiene el caracter especial de que cuando toman
conocimiento de los resultados de estas valoraciones, se interiorizan y

crean una interpretacion comun que facilita la reflexion.
Por esta razon, el clima organizacional adquiere mayor importancia, ya que

permite poder generar mejoras en el ambiente y asi aumentar la eficacia de las

practicas en sus miembros de la organizacion.
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2.2.8. Modelo de clima organizacional

Los modelos que describen la gestion del clima organizacional son muy
diversos; sin embargo, este estudio utiliza el modelo tedrico de Toro (2001) porque
es el que mas se parece al ambiente de trabajo estudiado y tiene mucho apoyo

empirico de estudios previos.

En el estudio de 24 organizaciones y 7.147 latinoamericanos, Toro (2001)
demostrd que la imagen gerencial explica el 51% de la varianza advertida en las
percepciones analizada en las evaluaciones de clima que impacta a las
organizaciones (Martinez, 2006). En resumen, el estilo y el ¢ omportamiento del
gerente tienen un impacto significativo en el desempefio laboral y el clima

organizacional.

Por lo tanto, segun Toro (2001) un adecuado clima organizacional no es
resultado del azar, es el producto de una eficiente gestion debidamente orientada;
en consecuencia, de existir o no algin factor negativo es producto de lo que se
realice o deje de realizar la gerencia en todas las areas de la organizacion (Martinez,

2006).

Bajo esta perspectiva, Toro y Sanin Posadas han desarrollado un Modelo de
Gestion de Clima Organizacional adaptado y validado por American, Society for
Training and Development (ASTD) (Craig, 2003). Disefiado para gestionar la
realidad de la vida social laboral en las organizaciones latinoamericanas conforme

los principios de la formacion integral de las personas.

Este modelo de implementacion sugiere cuatro pasos basicos que debe

seguir un gerente o director responsable del personal de recursos humanos (Sanin,
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2010), a fin alcanzar el nivel Optimo de capacidad para la gestion eficiente del clima

organizacional. Los mismos que consisten en talleres que forman la base del

desarrollo exitoso de la gestion del clima organizacional que proponen (Toro y

Sanin, 2013), conforme sigue:

a)

b)

d)

Sensibilizar: El propdsito de esta fase es lograr el compromiso de los
responsables de la gestion del clima organizacional mediante la
comprension de la gestion de los contextos de trabajo, que son factores clave
que determinan la satisfaccion, el compromiso y la motivacion de los

empleados (Toro, 2001).

La formacion de los directivos o gerentes en este tipo de gestion representa
un aspecto importante para lograr el objetivo de mejorar la calidad del clima

organizacional.

Ensenar y Entrenar: Esta fase tiene como objetivo facilitar la adquisicion de
conocimientos y el desarrollo de habilidades de los responsables de la
gestion del clima organizacional. De esta manera, la persona responsable
puede impulsar cambios de comportamiento y lograr resultados mas

favorables. Gestion realizada por ellos.

Aplicar: En esta fase practicards lo aprendido sobre la gestion del clima

organizacional luego de realizar los pasos anteriores.

Mejorar: Consiste en incorporar acciones correctivas y proponer programas
de mejora de acuerdo a los resultados obtenidos en la etapa anterior: Esta
fase también verifica la comprension y la importancia de cada persona

responsable.
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Der esta manera, los gerentes correctamente capacitados ya pueden ejecutar

el manejo del clima organizacional, conforme los principios y etapas del modelo

clima organizacional de American, Society for Training and Development (Toro y

Sanin, 2013).

Asimismo, este modelo presenta sugerencias gerenciales que harian mas

sencilla la gestion de calidad de clima organizacional.

a)

b)

Estudiar la calidad existente del clima de la organizacion en comparacion
con las metas gerenciales: Consiste en realizar diagnosticos contextuales
adecuados, incluyendo conocer la apertura de problemas, alternativas de
solucion y cultura organizacional a través de mecanismos de evaluacion que
ayuden a tomar decisiones importantes en la gestion de los recursos

humanos

Evaluar las causas que demuestran la situacion actual de la calidad del clima
organizacional respecto a las metas: Consiste en revisar la situacion hasta el
momento, identificar el resultado de la situacion, los actores involucrados y
el contexto actual del clima organizacional, y formar un equipo de trabajo a
través del apoyo y métodos adecuados, como la capacitacion grupal y las

entrevistas en profundidad.

Crear la accidn destinada a reducir brechas o también mantener el dptimo
nivel en el clima organizacional actual, conforme casa situacién en concreto:
Esta fase consiste en desarrollar estrategias para cada grupo y la
organizacion en su conjunto con el objetivo de actualizar o mejorar la
realidad del clima laboral que incide en la calidad del clima organizacional.

De igual forma, esta fase busca mantener aspectos que aseguren un nivel
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d)

ideal de ambiente de trabajo.

Poner en marcha la intervencion disefiada. Esto significa poner en practica
técnicas y acciones preestablecidas: Esto es lo mismo que tener un impacto
positivo siempre y cuando las metas propuestas sean claras y sigan
lineamientos disefiados como metas, metas de trabajo y organizacion. Todo

esto se percibe como una accion colectiva en beneficio de la gente.

Gestionar el proceso de cambio requerido para mejorar o mantener los
niveles de clima organizacional (sensibilizar): Esta fase consiste en
desarrollar estrategias para cada grupo y la organizacion en su conjunto con
el objetivo de actualizar o mejorar la realidad del clima laboral que incide
en la calidad del clima organizacional. De igual forma, esta fase busca

mantener aspectos que aseguren un nivel ideal de ambiente de trabajo

Medir y evaluar el impacto de la intervencion: En esta fase resulta
igualmente importante poder generar los datos que faciliten examinar en
forma objetiva el logro alcanzado, ya sea en forma cuantitativa o cualitativa,
siempre que exista informacion que otorgue fiabilidad al momento de

examinar los datos.

2.2.9. Dimensiones del clima organizacional.

Las dimensiones del clima organizacional analizadas son tan diversas que

es necesario especificar dimensiones que puedan medir de manera integral el clima

laboral investigado.

Al respecto, Pérez (2001, como se citd en Martinez, 2006) aborda el estudio

del clima organizacional de las instituciones latinoamericanas modernas bajo los
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indicadores de imagen gerencial, vitalidad organizacional e integracion

organizacional.

En ese sentido, el estudio emplea estos aspectos del clima organizacional
para comprender las percepciones subjetivas y las estructuras organizacionales que
se dan en el ambiente de la Comuna Provincial de Tacna, asi como el clima de las

relaciones tanto fisicas como laborales.

2.2.9.1. Imagen gerencial

Esta dimensiéon se fundamenta en la necesidad de evaluar las
percepciones o interpretaciones de los trabajadores sobre el comportamiento y
la gestion de los directores o gerentes que dirigen la organizacion (Pérez de

Maldonado et al., 2006).

De esta manera, la imagen de liderazgo permite una comprension mas
amplia de la informacion sobre las actividades organizacionales, asi como el
ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales. Pero se extiende a la vision,

creencias y normas de la organizacion

Al respecto, Toro (2001) afirma que un buen clima organizacional es
producto de una gestion directa y bien planificada, y por tanto la minima
presencia y ausencia de elementos es producto de la relacion entre lo que hacen

y lo que no hacen los gerentes en la organizacion.
En este sentido, una percepcion positiva o negativa de una imagen de

liderazgo o gerencial tiene un impacto directo en el éxito o fracaso de una

organizacion. Una buena gestion organizacional significa el uso eficiente de las
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personas, el tiempo y la planificacion de tareas para intervenir creativamente en

el clima organizacional (Alvarifio et al., 2000).

De esta manera, la imagen gerencial es una interpretacion colectiva que
tienen los trabajadores sobre el estilo de liderazgo de los jefes dentro de una
organizacion. Por esta razon, debe comprender los indicadores descriptivos de
liderazgo, creencias de liderazgo, estilos de liderazgo, controles y habilidades

superiores.

Por lo tanto, segun Barrow (1977, como se citd en Alves, 2000), el
liderazgo es un proceso conductual destinado a influir en individuos y grupos
para lograr objetivos especificos. Es decir, el desarrollo de un conjunto de
practicas objetivas por parte de los directores o gerentes disefiadas para

contribuir al comportamiento y las actitudes de los empleados

La confianza en la gerencia es otro aspecto de la apreciaciéon del
trabajador por la relacion entre un jefe y el trabajador, la misma que afecta el
desarrollo de las relaciones en el lugar de trabajo y el ambiente laboral de la
organizacion. Tanto el exceso de confianza como la falta de gestion suponen
distorsionar la interaccion entre directivos y trabajadores en relacion con los

objetivos previstos (Rodriguez, 2016).

El estilo de direccion es la capacidad creativa del gerente en la
interaccion de los trabajadores y funciones dentro de la organizacion,
permitiéndoles adaptarse a la satisfaccion de la organizacién y los empleados y

contribuyendo al clima laboral (Rodriguez, 2016).
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La supervision es la capacidad de controlar el desempeno del trabajo de
un subordinado y lograr la maxima eficacia en la realizacion de una tarea. La
supervision es la percepcion que tienen los trabajadores sobre las condiciones de
manejo del ambiente de trabajo que inciden directamente en su comportamiento

y capacidad para desempefiar sus funciones dentro de la organizacion.

Por lo tanto, la supervision abusiva en el ambiente de trabajo tiene un
impacto directo en la autoestima y el desempeiio de los trabajadores en
comparacion con la supervision activa que se traduce en motivacion,
productividad y mejores condiciones de trabajo (Hernandez, Espinoza y Aguilar,

2013).

Al respecto, Rodriguez (2016) recomienda supervisar a los empleados a
través de una lluvia de ideas entre los participantes para aumentar el compromiso

y el acceso a una variedad de opciones de tutoria.

De esta forma, se demuestra la importancia del conocimiento,
comportamiento y actitudes gerenciales de la organizacion en la realizacion de
actividades gerenciales que inciden en el desarrollo del clima organizacional de

la organizacion (Mejia et al., 2020).

2.2.9.2. Calidad del ambiente

Segun, Pérez Maldonado (2001, como se citdé en Pérez et al., 2006) la
calidad del ambiente es la percepcion que tienen los trabajadores sobre la
organizacion y cudnto les importa su desempefio laboral, se puede saber qué es.
El ambiente emplea no solo a las organizaciones organizacionales, sino también

a las evaluaciones personales y de seguridad y salud ocupacional de los
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trabajadores dentro de la organizacion

En este sentido, la respuesta individual o grupal a los desafios
organizacionales que enfrentan los trabajadores depende del reconocimiento
oportuno de los principios normativos de proteccion y la practica de la alta
direccion de la organizacion. Interpretaciones que ayuden a lograr un clima de
satisfaccion, agradecimiento y reconocimiento profesional que posibilite el

correcto desarrollo de los trabajadores (Arévalo. et al., 2018).

Asi, los indicadores que describen la calidad del ambiente comprenden
aspectos como la estabilidad, pertinencia, el valor de la familia del trabajador,

presion laboral y condiciones laborales.

En tal sentido, la dimension de estabilidad laboral constituye la
percepcion en el compromiso y reconocimiento de los derechos y condiciones
de laborales de los trabajadores, sobre la cual el trabajador desarrolla sus tareas

en la organizacion.

Por lo tanto, las condiciones laborales es la percepcion compartida que
poseen el empleador como el trabajador, mientras este ultimo garantiza su
presencia efectiva en el lugar de trabajo, y el empleador garantice a asegurar los

derechos y condiciones laborales (Pedraza et al., 2010).

La dimension de condiciones de trabajo son aspectos basicamente
organizacionales, ambientales y tecnologicos existentes en centro laboral que
influye directamente en su actividad laboral de los trabajadores, la misma que
advierten tanto la estabilidad o inestabilidad en la organizacion y las expectativas

en los servidores de la organizacion.
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La dimension de identificacion y pertinencia, es la percepcion que tienen
los trabajadores de las caracteristicas singulares de las personas que pertenecen
a la organizacion, de las operaciones y objetivos de la organizacion (Davila et
al., 2014); es decir, son percepciones y experiencia interpersonales de los
trabajadores de sentirse valorado y aceptado por sus compaiieros del ambiente

laboral de la organizacion a la cual pertenecen.

La dimension de presion laboral, es la percepcion que tiene los
trabajadores sobre la capacidad de realizar una tarea en un determinado tiempo
exigido por la organizacion, las mismas que muchas veces genera los niveles de
estrés laboral que influye directamente en su desempefio de las tareas y en el

clima organizacional.

La dimension de la valoracion de la familia radica en el deseo del
empleado de equilibrar la vida personal, profesional y familiar dentro de la

organizacion.

La valoracion a la familia del trabajador incide inevitablemente en el
entorno laboral, siendo el desequilibrio entre la vida personal y profesional su
principal preocupacion. Por ello, es necesario encontrar un equilibrio de estos
valores que satisfaga a las partes con el fin de promover la tranquilidad en el

desempeiio del trabajo dentro de la organizacion.

2.2.9.3. Integracion organizacional

Esta dimension se sustenta en la necesidad de evaluar la percepcion que

tiene los servidores de la organizacion respecto a la comunicacion y colaboracion

entre las areas en la organizacion, a fin esos valores permitan alcanzar las metas
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propuestas (Pérez de Maldonado et al., 2006).

De esta manera la dimension de integracion organizacional comprende
los indicadores como: Estrategias de cooperacidon, comunicacion interna,

comunicacion en general y comunicacion integral.

Asi la dimensiéon cooperacion implica trabajar compartiendo
informaciones y experiencias con los miembros del equipo, compartiendo las
responsabilidades y recompensas en la ejecucion de las tareas en el interior de la
organizacion. Por ello el jefe de la organizacion debe ser una persona que
posibilite canales de informacion y de comunicacion que posibilite la interaccion

interpersonal y ambiente colaborativo (Lichtenwald, 2010).

La comunicacion es un sistema de intercambio de informacion gracias a
la utilizacion del mismo canal, y a su vez, es gestor por excelencia de los cambios
en toda organizacidn, ya que, la necesidad de ser escuchado y la probabilidad de
manifestarse son elementos esenciales de la persona humana dentro de la

organizacion.

La comunicacion interna es un elemento dinamizador en la organizacion
y el soporte estratégico de los gerentes en la direccion del grupo humano hacia
los objetivos que se propone la organizacion; ya que es el centro de las
coordinaciones de las actividades y de la intermediacion de esfuerzos y recursos
e la organizacion, desde de ella se cultiva y se construye el clima organizacional

conforme el requerimiento de la organizacion.

Por tanto, una deficiente comunicacion interna y comunicacion parcial

influye en forma negativa en el clima organizacional, este a su vez inciden en la
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disposicion para lograr las mestas de la organizacion.

2.2.9.4. Vitalidad organizacional

Esta dimension se fundamenta en la necesidad de evaluar la percepcion
que realiza el personal de la organizacién sobre la fuerza y energia de
crecimiento permanente que mantiene la organizacion (Pérez de Maldonado et
al., 2006). Es decir, se enfoca en mejorar la organizacion a través de un sistema

general de cambios planificados.

En otras palabras, la vitalidad organizacional es la capacidad de las
organizaciones y de los trabajadores para innovar sus decisiones que se adoptan
diariamente, innovar constantemente en los planes, astucias para lograr las
metas, capacidad de superar los obstaculos y celeridad frentes a los cambios en

toda organizacion.

Por ello, los gerentes organizacionales necesitan conocer los signos
vitales y las tendencias de crecimiento y desarrollo de las instituciones y de los
empleados para contribuir a la transformacion del proceso de gestion de la
organizacion y al crecimiento profesional de sus empleados

De esta forma, el gerente de una organizacion equilibra objetivos, metas
organizacionales, crecimiento profesional, bienestar y desarrollo armonico,
integral y sostenible del ejercicio de los derechos de los trabajadores.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS.

Habilidad: Capacidad que sirve para realizar una actividad de manera correcta.
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Gerencia: Accion consciente de dirigir, gestionar y coordinar una empresa o

entidad de acuerdo de los fines y objetivos.

Clima: Sensacion expresada por los miembros del grupo sobre el ambiente

fisico e interpersonal.

Organizacion: Grupo social de personas con objetivo en comin dentro de

espacio, tiempo y cultura.

Gerente: Profesional calificado en habilidades encargado de dirigir o

administrar una empresa o entidad.

Servidor publico: Es aquella persona responsable de realizar una tarea

establecida conforme los objetivos establecidos por la institucion.

Gestion publica: Unidad especializada encargado de llevar a cabo los procesos

y acciones de una buena gestion de los recursos publicos.

Municipalidad provincial: Gobierno local con personalidad juridica publica

y autonomia politica, econdmica y administrativa.

Gestion por competencia: Herramienta organizacional que facilita identificar

las capacidades, habilidades y destrezas requeridas en cada puesto laboral.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1. DESCRIPCION DE LA CARACTERISTICA DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es basico, segun Sanchez et al. (2016), este tipo investigacion
estd orientado hacia la busqueda de nuevos conocimientos sin un proposito
especificos inmediato y practico. Servira de basamento para investigaciones de

tipo aplicada o tecnologica.

Por la naturaleza de las variables el estudio es de tipo cuantitativo, segiin
Hernandez et al. (2014) sefialan que es tipo de investigaciones son consistentes
y decisivos, cada paso procede al siguiente, y los pasos de investigacion no se

pueden omitir ni evitar.

3.1.2. Nivel de investigacion

La investigacion tiene alcance descriptivo y correlacional; es decir, el
propdsito del estudio es descriptivo en el sentido de describir variables
habilidades gerenciales y clima organizacional, y luego comparar estas variables
para determinar el nivel de asociacion que existe en las dos variables (Hernandez

et al., 2014).



3.1.3. Disefio de investigacion

El estudio tiene disefio de investigacién no experimental, segiin Martens
(como se citd en Hernandez et al., 2014) este tipo de disefio es adecuado para las
variables que no solo pueden ser manipuladas, sino no deben ser manipuladas.
Por lo tanto, la realidad problematica del estudio fue observada cuando se

presentaba en su situacion natural.

Por su dimension temporal, el estudio opta por el disefio transversal.
Segtin Liu y Tucker (2004, como se cité en Hernandez et al., 2014) sostiene que
este tipo de disefio permite recopilar datos sobre las variables en un solo instante,

como tomar una foto.

Donde: X
M = Muestra del estudio /

X = Habilidades gerenciales M= r
Y = Clima organizacional \

r = Correlacion Y

3.2. POBLACION Y/O MUESTRA DEL ESTUDIO.

3.2.1. La poblacion

Segtn, Corral y Corral (2015) la poblacion (N) es un conjunto de
elementos para los cuales se obtiene una muestra. En ese sentido, la poblacional
actual del presente esta conformada por 380 trabajadores entre profesionales y
técnicos nombrados y contratados que laboran en la Municipalidad Provincial

de Tacna, afio 2020.

70



3.2.2. Muestra

Segun, Silva (2011) la muestra es el subconjunto de la poblacion formada
para el estudio, caso extraido de una poblacion debidamente seleccionada por el
procedimiento de muestreo. Asi, la muestra en este estudio se separé de forma
aleatoria mediante las evaluaciones citadas por Corral y Corral (2015) y (Arias

et al., 2004).

Donde:
N= Poblacion Total
N= Tamafio de muestra ( 7 0!)2 g N

N[ ., 0/— n=
P= Nivel de aceptacion (50%=0.50) o2 (N _ 1) N pq(Zaz)
g= Nivel de rechazo (50%=0.50)
Zo= Nivel de significacion (95%=1.96)

e= Error maximo permitido (5%= 0,05)
Remplazando la ecuacion conforme el universo de la muestra obtenemos

_ (1.96)%(0.5)(0.5)(380)
~ (0.05)2(380 — 1) + (0.5)(0.5)(1.96)2

n = 192

Por lo tanto, como muestra se tiene a 192 trabajadores entre profesionales
administrativos y técnicos designados y nombrados que laboran en el Consejo

Provincial de Tacna, a quienes se aplico el cuestionario.

3.3. TECNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS,
VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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3.3.1. Técnica

El estudio empleo como técnica la encuesta. Segun, Garcia (1993, como
se cito en Casas et al., 2003) refiere que es un método que utiliza un conjunto
de reglas y procedimientos estandarizados para recolectar y analizar datos de
una muestra representativa de la poblacion, que permite analizar y explica sus

caracteristicas.

3.3.2. Instrumento

Segun, Herndndez et al (2014) sostienen el instrumento se puede
adoptar de otros estudios previos debidamente validados, la misma que debe
ser revisada y ajustada de acuerdo al propdsito de la investigacion. Por su parte,
Noblega et al. (2020) senala que el instrumento seleccionado a través de la
técnica puede ser disefiado para la investigacion o adaptada de las

investigaciones anteriores debidamente validado.

En este sentido, en el estudio se adoptd como instrumento el
cuestionario de la investigacion realizado por Moreno (2017) sobre las
habilidades gerenciales y de Muiioz (2018) y Pérez de Maldonado (2000) sobre
el clima organizacional. Instrumento que fue debidamente ajustados de acuerdo
al proposito del estudio, y consta de 27 items distribuidos en los cuatro
elementos de la variable habilidad gerencial y 20 items distribuidos en los

cuatro elementos de la variable clima organizacional.

3.3.3. Validacion de instrumento

La validacion de los instrumentos se realizd a través del analisis
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factorial confirmatorio. Para la primera variable, el valor principal de ajuste es
X% = 827; p = 0,001, CFI = 0,847, TLI = 0,8328, RMSEA = 0,09, que
corresponde a la variable habilidades gerenciales de 27 items distribuidos en
cuatro elementos. Para la segunda variable, el valor del principal indicador de
ajuste es X2 =360, p = 0.001, CFI = 0.95, TLI = 0.918, RMSEA = 0.07 del
medidor de clima organizacionalm, la cual consta de 20 items distribuidos en
4 elementos. Los valores calculados por el software Jamovi 1.0.7.0 estan dentro

de los valores informados por Ruizetal. (2010).

3.3.4. Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad del instrumento, se realizoé una prueba piloto en el
30% de las muestras con anticipacion para determinar la confiabilidad sobre
los datos de las variables y luego analizarlos mediante el sistema estadistico
alfa de Cronbach. Esto dio como resultado coeficientes de .950 y .955 en la
escala general y alfa por encima de .70 en todas las subescalas; por lo tanto, los

instrumentos son confiables como se muestran en la tabla 2.

Tabla 2

Fiabilidad de los instrumentos mediante el estadistico Alfa Cronbach

Variables y dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos

Clima Organizacional 955 20
Imagen gerencial 912 5
Calidad de ambiental ,780 3
Integracion organizacional 917 7
Vitalidad organizativa ,839 5

Habilidades Gerenciales ,950 27
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Motivaciones y valores ,853 5

Habilidades analiticas ,900 6
Habilidades interpersonales 910 10
Habilidades emocionales 775 6

Finalmente, se elabor6 una escala general del percentil de tres secciones
tanto para las variables como para sus indicadores, tal como se listan en las Tablas

3 y 4, que corresponden a las dos variables de investigacion.

Tabla 3
Baremo de calidad de clima organizacional y de sus dimensiones

‘ Clima Imagen Calidad de Integracion Vitalidad
Nivel organizacional gerencial ambiental organizacional organizativa
Bajo 20-47 5-12 3-7 7-16 5-12
Medio 47-173 12-18 7-11 16 - 26 12-18
Alto 73 - 100 18 - 25 11-15 26 - 35 18 - 25
Tabla 4

Baremo de calidad de habilidades gerenciales y de sus dimensione

Nivel Habilidades Motivacione Habilidades  Habilidades Habilidades

Gerenciales s con valores analiticas interpersonales emocionales

Bajo 27-63 5-12 6-14 10-23 6-14
Medio  63-99 12-18 14-22 23-37 14-22
Alto 99-135 18-25 22-30 37-50 22-30

Las tablas 3 y 4 presentan las escalas elaboradas para este estudio, con el fin

de establecer criterios de evaluacion de las habilidades directivas y el clima
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organizacional. Gracias a estas escalas, es posible determinar el nivel de percepcion

sobre las variables de estudio entre los trabajadores de la municipalidad de Tacna.

3.3.5. Procedimiento y analisis de los datos

Para el procesamiento de los datos recolectados se sirvié de Microsoft Excel
y el programa SPSS version 25, la cuales han permitido aplicar la estadistica

descriptiva e inferencial.

Para andlisis descriptivo, se empled la tabla de frecuencias, barra circular,
barra de graficos, medida de tendencia central y la medida posesion, las misma que

han facilitados a describir la realidad de los datos reunidos a partir de la muestra.
Para analisis inferencial y contraste de las hipotesis se utilizé la prueba no

paramétrica de Spearman (rho), la cual permitié establecer la correspondencia en

las variables propuesto en el presente estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. CONSIDERACIONES GENERALES DEL RESULTADO

En este capitulo se desarrolla bajos dos métodos estadisticos.

Primero se trabaja con el analisis descriptivo, lo que nos permite explicar

los datos actuales acerca de las variables.

Luego usamos el analisis de inferencia para evaluar el comportamiento de

los datos de la muestra para su generalizacion a la poblacion de estudio.

4.2. ANALISIS DESCRIPTIVO

Para el analisis estadistico utilizamos una distribucion de frecuencias
utilizando, grafico de barras y circulares para poder la situacion presente sobre las

variables. Las mismas que se muestran a continuacion:



4.2.1. Resultados de datos generales

Figura 1

Distribucion de los trabajadores segun sexo

Mujer
46%
Hombre
54%
Interpretacion:

De la figura 1 se observa que del 100% de los trabajadores encuestados de
la Municipalidad Provincial de Tacna, el 54% encuestado pertenecen al sexo

masculino y el 46% son del sexo femenino.

A partir de este resultado, se interpreta que hay mas hombres que mujeres

en la Municipalidad Provincial de Tacna.
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Figura 2

Distribucion de los trabajadores segun situacion laboral

Contratado

Nombrado 92%

8%

Interpretacion:
De la figura 2 se observa que del 100% de los trabajadores encuestados de
la Municipalidad Provincial de Tacna, el 92% manifiestan que su situacion laboral

es contratada y solo 8% responden la situacion laboral como nombrados.

Segun este resultado, se interpreta en la Comuna Provincial de Tacna hay

mas trabajadores contratados que nombrados.
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Figura 3

Distribucion de los trabajadores segun el nivel de educacion

100,0

90,0
80,0 71,6
70,0
60,0

50,0

Porcentaje

40,0

30,0
20’0 17,2

10,0 4,7
S
|
0
Primaria Secundaria Técnica Universitario

Nivel de educacion

Interpretacion:

De la figura 3 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 77,6% de los trabajadores
sefalan que tiene instruccion es universitario, 17,2%, el nivel técnico, 4.7% el nivel

de educacion secundaria y 0,5% de nivel de educacion primaria.

Segun este resultado, se interpreta que la Municipalidad Provincial de Tacna
contrata a mas trabajadores con un titulo universitario, seguido a trabajadores con
titulo técnico y en menos porcentaje a trabajadores con instruccion secundaria o

primaria.
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Tabla 5

Descriptivos de la edad de los trabajadores encuestados

Estadisticos Valor
Media 32,52
Mediana 30,00
Moda 30,00
Deswv. tip. 8,25
Varianza 68,04
Asimetria 1,01
Curtosis 1,01
Minimo 20,00
Maximo 66,00
Ql 26,00
Q2 30,00
Q3 37,00
Interpretacion:

La tabla 5 muestra que del 100% de los servidores publicos encuestados de
la Municipalidad Provincial de Tacna, la edad promedio de edad de los servidores
publicos es de 32,52 afios, la mediana de 30 afios y la moda de 30 afios. también se

observa que la minima edad de servidores publicos entrevistados es de 20 y un

maximo de 66 afos.

Asimismo, se muestra que 75% de los trabajadores tienen como edad 37

aflos; tomando en cuenta los cuartiles podemos sefialar que la edad muestra una

asimetria positiva y una curtosis positiva.
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4.2.2. Resultados de la variable clima organizacional
4.2.2.1. Resultados de los items de la dimension imagen gerencial

Figura 4

Mi jefe inmediato es una persona de principios definidos

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00

52,60
50,00

40,00 36,46

Porcentaje

30,00

20,00

10,00 7,81

0.52 2,60 |

0,00
Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Respuesta

Interpretacion:

En la figura 4 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 52,6% de los trabajadores
responden estar de acuerdo a la pregunta: Mi jefe inmediato es una persona de
principios definidos, mientras que solo el 0,52% responden estar muy en

desacuerdo con dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna perciben que los gerentes municipales son personas de

principios. Esto demuestra una buena imagen gerencial en esta institucion.
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Figura §

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00 55,21

50,00

Porcentaje

40,00 34,90
30,00

20,00

10,00 7,2
1,56 1,04 |
0,00
Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Respuesta

Interpretacion:

En la figura 5 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 55,21% de los trabajadores
responden estar de acuerdo a la pregunta: Es facil hablar con los gerentes sobre
problemas laborales, mientras que solo el 1,56% responden estar muy en

desacuerdo con dicha pregunta.

Segun este resultado se interpreta que, a los trabajadores de la Comuna
Provincial de Tacna les resulta mas facil hablar con los lideres comunitarios sobre
los conflictos laborales. Esto evidencia una buena imagen gerencial en esta

institucion.
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Figura 6

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

100,00
90,00
80,00
70,00

60,00 54,17
50,00

Porcentaje

40,00
28,65
30,00

20,00 14,58
10,00
1,56 1,04
0,00
Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
Respuesta

Interpretacion:

En la figura 6 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 54,17% de los trabajadores
responden estar de acuerdo a la pregunta: Los objetivos que fijan los gerentes para
mi puesto laboral son razonables, mientras que solo el 1,56% contestan estar muy

en desacuerdo con dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna
Provincial de Tacna reconocen que los gerentes municipales han establecido metas
razonables para sus puestos laborales. Esto evidencia una buena imagen gerencial

esta institucion.
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Figura 7

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00
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Porcentaje

40,00 3542

30,00
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10,00
1,56 1,04
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Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Respuesta

Interpretacion:

En la figura 7 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 48,44% de los trabajadores
responden estar de acuerdo con la pregunta: Puedo contar con un trato justo por
parte de los gerentes, mientras que solo el 1,56% contestan estar muy en desacuerdo

con dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los servidores publicos de la Comuna

Provincial de Tacna reconocen que los gerentes tratan a los trabajadores de manera

justa. Esto demuestra una buena imagen gerencial en esta institucion.
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Figura 8

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas
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Interpretacion:

En la figura 8 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 53,23% de ellos responden
estar de acuerdo a la pregunta: A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi tarea de
distintas maneras, mientras que solo el 1,56% contestan estar muy en desacuerdo

con dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna reconocen que les permiten realicen su trabajo de diversas

formas. Esto evidencia una buena imagen gerencial en esta organizacion.
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Figura 9

Resultado general de la dimension de imagen gerencial
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Interpretacion:

En la figura 9 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 83,33% de los empleados
publicos perciben el alto nivel de la dimension de imagen gerencial, mientras que

solo el 3,13% perciben que el nivel de esta dimension es bajo.
Segun este resultado, se interpreta que la Comuna Provincial de Tacna tiene

una buena imagen gerencial. Esto demuestra que el clima organizacional es 6ptimo

dentro de esta institucion.

86



4.2.2.2. Resultados de los items de la dimension calidad de ambiente

Figura 10
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Interpretacion:

En la figura 10 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 56,77% de los servidores
publicos responden estar de acuerdo a la pregunta: Mis compafieros valoran mi
desempeno y puedo contar con su reconocimiento, mientras que solo el 1,04%

responden estar muy en desacuerdo con dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna reconocen que tienen sentido del trabajo y la amistad. Esto

demuestra que esta institucion tiene una buena calidad de ambiente.
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Figura 11

Las personas que trabajan en mi oficina se ayudan los unos a los otros
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Interpretacion:

De la figura 11 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 47,92% de los servidores
publicos responden estar de acuerdo con la pregunta: Las personas que laboran en
mi area se apoyan entre ellos, mientras que solo el 2.60% consideran estar muy en

desacuerdo con dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna
Provincial de Tacna son conscientes del apoyo y cooperacion entre los trabajadores
de la oficina. Esto demuestra que la calidad del medio ambiente en la instalacion es

buena.
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Figura 12

La higiene, ventilacion, iluminacion y espacio es el adecuado
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Interpretacion:

De la figura 12 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 46,88 % de los servidores
publicos responden estar de acuerdo a la pregunta: Existe iluminacion, higiene,
ventilacién y ambiente adecuado, mientras que solo el 3.65% consideran estar muy

en desacuerdo con dicha pregunta.

De acuerdo con este resultado, se interpreta que los trabajadores del
Municipio Provincial de Tacna estan conscientes de la buena iluminacion, higiene,
ventilacion y un ambiente de trabajo adecuado. Esto demuestra que la calidad del

medio ambiente en la instalacion es buena.
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Figura 13

Resultado general de la dimension de calidad de ambiente
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Interpretacion:

En la figura 13 se observa que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 61,46 % de los servidores
publicos perciben alto nivel de la dimension de calidad de ambiente, mientras que

solo el 4.17% perciben que el nivel de esta dimension es bajo.
De acuerdo con este resultado, se interpreta que la Comuna Provincial de

Tacna tiene una excelente calidad de ambiente. Esto demuestra un buen clima

organizacional para la organizacion.
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4.2.2.3. Resultados de los items de la dimension Integracion organizacional

Figura 14
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Interpretacion:

En la figura 14 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 54,69 % de los
trabajadores responden estar de acuerdo a la pregunta: Existe espiritu de trabajo en
equipo entre los trabajadores en mi oficina, mientras que solo el 1.04% consideran

estar muy en desacuerdo con dicha pregunta.

Los resultados interpretan que los trabajadores municipales de la Comuna

Provincial de Tacna son conscientes del espiritu de trabajo en equipo.
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Figura 15

Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja a mi alrededor

100,00
90,00
80,00
70,00

60,00 57,29

50,00

Porcentaje

40,00
30,00

21,35
20,00 17,19

. 2,08 2,08

0,00
Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Respuesta

Interpretacion:

En la figura 15 se observa que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 57,29 % de los
trabajadores responden estar de acuerdo a la pregunta: Siento que tengo muchas
cosas en comun con mis compafieros de trabajo, mientras que solo el 1.04%

consideran estar muy en desacuerdo con dicha pregunta.

De acuerdo con este resultado, se interpreta que los trabajadores de la
Comuna Provincial de Tacna reconocen muchos puntos en comun entre los
trabajadores de la oficina. Esto demuestra la correcta integracion organizativa en

esta institucion.
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Figura 16

Es facil hablar con mi jefe(a) sobre problemas relacionados con el trabajo
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Interpretacion:

En la figura 16 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 51,04% de los trabajadores
responden estar de acuerdo a la pregunta: Es facil dialogar con los gerentes sobre
los problemas relacionados con el trabajo, mientras que solo el 1.04% consideran

estar muy en desacuerdo con dicha pregunta.
Segun este resultado, a los trabajadores del gobierno local de Tacna les

resulta facil hablar con su jefe sobre temas relacionados con el trabajo. Esto

demuestra la correcta integracion organizativa en la organizacion.
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Figura 17

Los conflictos se resuelven con dialogo, negociacion o conciliacion
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Interpretacion:

En la figura 17 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 54,69% de los trabajadores
responden estar de acuerdo a la pregunta: Los conflictos se resuelven mediante el
dialogo o conciliacién, mientras que solo el 1.56% consideran estar muy en

desacuerdo con dicha pregunta.
De acuerdo con este resultado, se interpreta que los trabajadores de la

Comuna Provincial de Tacna reconocen que el conflicto laboral se ha resuelto

mediante el didlogo o conciliacion.
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Figura 18

Puedo opinar en el proceso y resultados de las metas trazadas en mi darea
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Interpretacion:

En la figura 18 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 59,90% de los trabajadores
sefalan estar de acuerdo con la pregunta: Puedo opinar en los procesos y resultados
sobre las metas previstas para mi area, mientras que solo el 1.56% consideran estar

muy en desacuerdo con dicha pregunta.

De acuerdo con este resultado, se interpreta que los trabajadores de la
Comuna Provincial de Tacna estan expresando sus opiniones sobre el proceso y los
resultados obtenidos. Esto demuestra una buena integracion organizativa en esta

institucion.
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Figura 19

Tomamos decisiones en consenso al fijar nuestras metas
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Interpretacion:

En la figura 19 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 61,46% de los trabajadores
seflalan estar de acuerdo a la pregunta: Tomamos decisiones en consenso al
momento de establecer las metas del trabajo, mientras que solo el 2,60% consideran

estar muy en desacuerdo con dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna reconocen un consenso para establecer metas de trabajo. Esto

evidencia una correcta integracion organizativa en la institucion.
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Figura 20

Las opiniones y aportes de otras dreas favorecen las metas de drea
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Interpretacion:

De la figura 20 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 53,65% de los trabajadores
sefalan estar de acuerdo a la pregunta: Las opiniones y aportes de otras areas
favorecen a las metas de mi area, mientras que solo el 2,60% consideran estar muy

en desacuerdo con dicha pregunta.

De acuerdo a este resultado, se interpreta que los trabajadores Comuna
Provincial de Tacna reconocen que las opiniones y aportes de otras oficinas son a
favor del trabajo en cada area de trabajo. Esto demuestra una buena integracion

organizativa en la organizacion.
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Figura 21

Resultado general de la dimension Integracion organizacional
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Interpretacion:

En la figura 21 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 72,40% de los trabajadores
sefalan que hay alto nivel de la dimension de integracion organizacional, mientras

que solo el 2,6% consideran que el nivel de esta dimension es bajo.
De acuerdo con este resultado, se interpretan como el reconocimiento de un

alto grado de integracion organizacional en la Comuna Provincial de Tacna. Esta

es una buena prueba del clima organizacional de una organizacion.
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4.2.2.4. Resultados de los items de la dimension vitalidad organizativa

Figura 22

Recibo capacitacion flexible, practica y actualizada
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Interpretacion:

En la figura 22 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 44,79% de los trabajadores
responden estar de acuerdo a la pregunta: Recibo formacion flexible, practicas
debidamente actualizada, mientras que solo el 6, 25 % consideran estar muy en

desacuerdo con dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna tienen una formacion practica, flexible y actualizada.
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Figura 23

Las capacitaciones recibidas mejoran el desemperio de nuestras funciones
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Interpretacion:

En la figura 23 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 48,96% de los trabajadores
sostienen estar de acuerdo a la pregunta: Las instrucciones recibidas mejoran mi
desempefio laboral en las tareas, mientras que solo el 3,33 % consideran estar muy

en desacuerdo con dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna reconocen que las instrucciones les ayudan a cumplir

correctamente sus labores.
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Figura 24

Las normas y documentos institucionales estan actualizadas
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Interpretacion:

En la figura 24 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 58,33% de los trabajadores
sostienen estar de acuerdo a la pregunta: Las directivas institucionales y los
documentos se encuentran actualizadas, mientras que solo el 2,60 % consideran

estar muy en desacuerdo con dicha pregunta.
Seglin este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna reconocen las normas y documentos institucionales

actualizados. Esto evidencia una correcta vitalidad organizacional en la institucion.
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Figura 25

Las ideas innovadoras en las actividades de trabajo son aceptadas
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Interpretacion:

En la figura 25 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 57,29% de los trabajadores
sostienen estar de acuerdo a la pregunta: Las ideas creativas en las tareas son
aceptadas, mientras que solo el 2, 08 % consideran estar muy en desacuerdo con

dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna
Provincial de Tacna reconocen que las actividades con ideas creativas estan siendo
aceptadas por los administradores comunales. Esto evidencia vitalidad organizativa

en la institucion.

102



Figura 26

Decido y organizo mi trabajo para desarrollarlo eficientemente
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Interpretacion:

En la figura 26 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 55,21% de los trabajadores
sefalan estar de acuerdo a la pregunta: Decido y organizo mis actividades laborales
para realizarlo eficientemente, mientras que solo el 1,56% consideran estar muy en

desacuerdo con dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna
Provincial de Tacna se organizan previamente para desarrollar con efectividad y
eficacia las labores encomendadas. Esto evidencia una correcta vitalidad

organizativa en la institucion.
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Figura 27

Resultados generales de la dimension Vitalidad organizativa
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Interpretacion:

En la figura 27 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 65,10% de los trabajadores
sefialan que hay alto nivel de la dimension de vitalidad organizativa, mientras que

solo el 3,65% consideran que el nivel de esta dimension es bajo.
Segun este resultado, se interpreta que, en la Comuna Provincial de Tacna

hay un nivel alto de vitalidad organizacional. Esto demuestra un buen clima

organizacional dentro de la organizacion.
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4.2.2.5. Resultados generales de la variable Clima organizacional

Figura 28

Resultados generales de clima organizacional

100,00

90,00

79,69

80,00
70,00
60,00

50,00

Porcentaje

40,00
30,00

1
0,00 260

0,00
Bajo Medio Alto
Nivel

Interpretacion:

En la figura 28 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 79,69% de los trabajadores
sefialan que hay alto nivel de clima organizacional, mientras que solo el 2,60%

consideran que el nivel de esta variable de la investigacion es bajo.

De acuerdo a este resultado, se interpreta que, en la Comuna Provincial de
Tacna, tiene un nivel alto de clima organizacional en sus dimensiones de imagen
gerencial, vitalidad organizacional, calidad de ambiente e integracion institucional.

Esto evidencia una correcta gestion de recursos humanos.
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4.2.3. Resultados de la variable Habilidades gerenciales

4.2.3.1. Resultados de los items de la dimension Motivaciones y valores

Figura 29
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Interpretacion:
En la figura 29 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 43,82% de los trabajadores

responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe se propone obtener logros en mi area

de trabajo, mientras que solo el 1,12% responden nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna desean lograr metas en el trabajo.
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Figura 1

Deseo laborar como directivo, libre de preocupacion de tipo funcional o técnico
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En la figura 30 se advierte que del 100% de los servidores publicos

encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 43,82% de los trabajadores

responden casi siempre a la pregunta: Deseo laborar como directivo, libre de

preocupacion de tipo funcional o técnico, mientras que solo el 2,82% responden

nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los trabajadores de la Comuna

Provincial de Tacna tienen el deseo de actuar como su jefe, libres de preocupaciones

funcionales o técnicas.

Esto demuestra el conocimiento de habilidades

motivacionales y valores en los trabajadore.
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Figura 31

Deseo asumir un alto nivel de responsabilidad en mi area
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Interpretacion:

En la figura 31 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,63% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Deseo asumir un alto nivel de responsabilidad

en mi area, mientras que solo el 1,56% responden nunca a dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial son altamente responsabilidad. Esto demuestra el conocimiento

de las habilidades con motivacion y valores en los gerentes y trabajadores.
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Figura 32

Deseo a asumir riesgos al momento de tomar decisiones en trabajo
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Interpretacion:

En la figura 32 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,00% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Deseo a asumir riesgos al momento de tomar
decisiones en trabajo, mientras que solo el 1,54% responden nunca a dicha

pregunta.

Segin este resultado, se interpreta que los gerentes municipales y
trabajadores de la Comuna Provincial de Tacna estan listos para tomar decisiones
dificiles. Esto evidencia el conocimiento de las habilidades motivacionales y

valores de los gerentes y trabajadores.
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Figura 33

Mi jefe inspecciona y supervisa las actividades de mis comparieros
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Interpretacion:

En la figura 33 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,00% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe inspecciona y supervisa las
actividades de mis compafieros, mientras que solo el 1,87% responden nunca a

dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna inspeccionan y monitorear las actividades de sus

subordinados.
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Figura 34

Resultados generales de la dimension Motivaciones y valores
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Interpretacion:

En la figura 34 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 76,04% de los trabajadores
sefialan que hay alto nivel de la dimensién de motivacion y valores, mientras que

solo el 4,17% consideran que el nivel de esta dimension es bajo.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna poseen nivel alto de habilidades de motivacion y
valores. Esto demuestra una correcta ejecucion de las capacidades gerenciales por

parte de los gerentes municipales en esta institucion.
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4.2.3.2. Resultados de los items de la dimension habilidades analiticas

Figura 35

Mi jefe identifica los problemas en situaciones complejas y ambiguas
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Interpretacion:

En la figura 35 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,00% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe identifica los problemas en
situaciones complejas y ambiguas, mientras que solo el 1,06% responden nunca a

dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna identifican con mayor frecuencia los problemas
ambiguos y complejos. Esto evidencia el conocimiento de las habilidades analiticas

de los gerentes en esta institucion.
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Figura 36
Mi jefe se da cuenta rapidamente de la informacion que se necesita para resolver

un problema en particular y como obtenerla
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Interpretacion:

En la figura 36 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 42,86% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe se da cuenta rdpidamente de la
informacion que se necesita para resolver un problema en particular y como

obtenerla, mientras que solo el 1,10% responden nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna tienen la informacion que necesitan para solucionar
problemas y cémo resolverlo. Esto demuestra el mejor nivel de las habilidades

analiticas en los gerentes.
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Figura 37

Mi jefe evalua la validez de la informacion que no ha sido recopilada por él
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Interpretacion:

En la figura 37 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,41% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe evalta la validez de la informacion
que no ha sido recopilada por €1, mientras que solo el 1,04% responde nunca a dicha

pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna casi siempre evaluan la informacidon que no recopila.

Esto indica conocimiento de las habilidades analiticas en los gerentes.
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Figura 38

Mi jefe aprender rapidamente a partir de la experiencia en la oficina
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Interpretacion:

En la figura 38 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 43,33% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe aprender rapidamente a partir de la
experiencia en la oficina, mientras que solo el 2,78% manifiesta casi nunca dicha

pregunta.
Seglin este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna aprenden rapido de la experiencia. La cual evidencia

el dominio de las habilidades analiticas en los gerentes.
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Figura 39
Los directivos encuentran e implementar diferentes soluciones para diferentes

problemas

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00

50,00

42,62

Porcentaje

38,80

40,00
30,00

20,00 1421

10,00 1.64 2,73

0,00
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Respuesta

Interpretacion:

En la figura 39 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 42,62% de ellos responden
casi siempre a la pregunta: Los directivos encuentran e implementar diferentes
soluciones para diferentes problemas, mientras que solo el 1,64% sefala nunca a

dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna a menudo encuentran e implementan diferentes
soluciones a diferentes problemas. La cual evidencia el dominio de las habilidades

analiticas en los gerentes.
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Figura 40

Mi jefe percibe los problemas desde diferentes perspectivas
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Interpretacion:

En la figura 40 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 41,27% de ellos responden
casi siempre a la pregunta: Mi jefe percibe los problemas desde diferentes

perspectivas, mientras que solo el 1,06% manifiesta nunca a dicha pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna ven la situacion desde varias perspectivas. La cual

evidencia el conocimiento de las habilidades analiticas en los gerentes.
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Figura 41

Resultado general de la dimension habilidades analiticas
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Interpretacion:

En la figura 41 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 76,04% de los trabajadores
sefalan alto grado de habilidades analiticas, mientras que solo el 3,13% consideran

que el nivel de esta dimension es bajo.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna tienen nivel alto de conocimientos de las habilidades
analiticas. La cual evidencia una correcta ejecucion de las habilidades gerenciales

en el interior de esta institucion.
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4.2.3.3. Resultados de los items de la dimension habilidades interpersonales

Figura 42

Seleccionan los subordinados claves y eficientes
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Interpretacion:

En la figura 42 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 41,27% de ellos responden

casi siempre a la pregunta: Seleccionan los subordinados claves y eficientes,
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Respuesta

mientras que solo el 1,06% responde nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna seleccionan a los subordinados mas importantes y

eficientes. La cual evidencia el conocimiento de las habilidades en los gerentes

municipales.
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Figura 43

Mi jefe influye en personas sobre las que no tiene un control directo
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Interpretacion:

En la figura 43 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 33,62% de ellos responden
casi siempre a la pregunta: Mi jefe influye en personas sobre las que no tiene un

control directo, mientras que solo el 5,60% responde nuca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna influyen en los trabajadores que no pueden ser
controladas directamente. La cual evidencia excelente conocimiento de las

habilidades interpersonales en los gerentes.
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Figura 44
Desarrollan un trabajo de colaboracion y de trabajo en equipo entre los

trabajadores en mi drea
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Interpretacion:

En la figura 44 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 41,92% de ellos responden
casi siempre a la pregunta: Desarrollan un trabajo de colaboracion y de trabajo en
equipo entre los trabajadores en mi area, mientras que solo el 1,61% responden

nunca a dichas pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna desarrollan cooperacion y trabajo en equipo entre sus
subordinados. Esto demuestra el conocimiento de las habilidades interpersonales

de los gerentes.
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Figura 45

Mi jefe comunica sus pensamientos e ideas en forma clara y persuasiva
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Interpretacion:

En la figura 45 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,84% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe comunica sus pensamientos ¢ ideas

en forma clara y persuasiva, mientras que solo el 1,61% responden nuca.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna transmiten sus pensamientos e ideas de manera clara
y convincente. Esto demuestra la correcta ejecucion de las habilidades

interpersonales dentro de esta institucion.
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Figura 46

Desarrollan un clima de crecimiento y desarrollo entre sus subordinados
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Interpretacion:

En la figura 46 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 41,27% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Desarrollan un clima de crecimiento y
desarrollo entre sus subordinados, mientras que solo el 2,12% responden nunca a

dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los Gerentes Municipales de la
Comuna Provincial de Tacna desarrollan un clima de crecimiento y desarrollo para
sus subordinados. La cual evidencia el conocimiento de las habilidades

interpersonales de los gerentes.
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Figura 47

Diagnostica situaciones interpersonales o de grupo complejas
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Interpretacion:

En la figura 47 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 41,27% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Diagnostica situaciones interpersonales o de

grupo complejas, mientras que solo el 2,12% responden nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna diagnostican relaciones interpersonales complicadas
o situaciones grupales. Esto demuestra el conocimiento de las habilidades

interpersonales de los gerentes.
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Figura 48

Mi jefe expresa sus sentimientos y opiniones en forma clara
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Interpretacion:

En la figura 48 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40,63% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe expresa sus sentimientos y opiniones

en forma clara, mientras que solo el 0,52% responden nunca dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna expresan claro sus emociones. La misma que
evidencia el conocimiento de las habilidades interpersonales por parte de los

gerentes.
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Figura 49
Establecen procesos de coordinacion intergrupales e interfuncionales en la

institucion
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Interpretacion:

En la figura 49 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Establecen procesos de coordinacion
intergrupales e interfuncionales en la institucion, mientras que solo el 1,03%

responden nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna establecen proceso de cooperacidon entre grupos y
funciones. La cual evidencia el dominio de las habilidades interpersonales en los

gerentes.
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Figura 50

Desarrollan relaciones abiertas y de confianza con sus subordinados
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Interpretacion:

En la figura 50 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Desarrollan relaciones abiertas y de confianza

con sus subordinados, mientras que solo el 1,03% responden nunca a dicha

pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna construyen una relacion abierta y confiable con sus
subordinados. Esto demuestra el dominio de las habilidades interpersonales en los

gerentes.
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Figura 51

Mi jefe escucha a otras personas en forma comprensiva
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Interpretacion:

En la figura 51 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe escucha a otras personas en forma

comprensiva, mientras que solo el 1,03% responden nunca a dicha pregunta.
Seglin este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna escuchan a los subordinados con comprension. Esto

evidencia el conocimiento de las habilidades interpersonales en los gerentes.
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Figura 52

Resultados generales de la dimension de habilidades interpersonales
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Interpretacion:

En la figura 52 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 69,27% de los trabajadores
sefialan el alto nivel de la dimension de las habilidades interpersonales, mientras

que solo el 3,13% consideran que el nivel de esta dimension es bajo.

Segun este resultado, se interpreta que los funcionarios publicos del Concejo
Provincial de Tacna poseen nivel alto de conocimiento de las habilidades
interpersonales. La cual evidencia la correcta ejecucion de las habilidades

gerenciales por parte de los gerentes en la institucion municipal.
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4.2.3.4. Resultados de los items de la dimension de la dimension habilidades

emocionales

Figura 53
Mi jefe tiene capacidad de tomar sus propias decisiones v/s depende de las

opiniones de otras personas
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Interpretacion:

En la figura 53 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Mi jefe tiene capacidad de tomar sus propias
decisiones v/s depende de las opiniones de otras personas, mientras que solo el

1,03% responden nunca a dicha interrogante.
Seglin este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna toman sus propias decisiones en lugar de depender de

las opiniones de los demas.
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Figura 54
Los directivos tienen tolerancia respecto de la ambigiiedad o confusion en la
informacion en mi area
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Interpretacion:

En la figura 54 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 40% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Los directivos tienen tolerancia respecto de
la ambigiliedad o confusion en la informacion en mi area, mientras que solo el 0,51%

responden nunca a dicho interrogante.
Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna toleran la ambigiiedad. Esto demuestra el

conocimiento de las habilidades emocionales de los gerentes publicos.
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Figura 55

Sigo un curso de accion, para desempenar correctamente mi funcion
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Interpretaciones:

En la figura 55 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 35,62% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta Sigo un curso de accidon, para desempefiar

correctamente mi funcioén, mientras que solo el 5,02% responden nunca a dicha

pregunta.
Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la

Comuna Provincial de Tacna estan siguiendo el procedimiento, aunque se sientan

incomodos al respecto.
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Figura 56
Asumo riesgos para tomar decisiones, aunque pueda acarrear fuertes

consecuencias negativas
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Interpretaciones:

En la figura 56 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 35,78% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Asumo riesgos para tomar decisiones, aunque
pueda acarrear fuertes consecuencias negativas, mientras que solo el 5,05%

responden nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna estan tomando riesgos al tomar decisiones, lo que
puede tener un fuerte impacto negativo. Esto evidencia el conocimiento de las

habilidades emocionales por parte de gerentes publicos.
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Figura 57

Los directivos enfrentan y resuelven situaciones de conflicto en la institucion
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Interpretaciones:

En la figura 57 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 39,59% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Los directivos enfrentan y resuelven
situaciones de conflicto en la institucion, mientras que solo el 1,52% responden

nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna enfrentan y resuelven situaciones complicados y no

se reprimen. Esto evidencia el conocimiento de las habilidades emocionales por
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parte de los gerentes municipales.
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Figura 58
Los gerentes toman decisiones con informacion incompleta frente a un entorno

cambiante
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Interpretaciones:

En la figura 58 se advierte que del 100% de los empleados publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 32,23% de los trabajadores
responden casi siempre a la pregunta: Los gerentes toman decisiones con
informacion incompleta frente a un entorno cambiante, mientras que solo el 9,09%

contesta nunca a dicha pregunta.

Segun este resultado, se interpreta que los gerentes municipales de la
Comuna Provincial de Tacna estan adoptando decisiones de informacion
incompleta ante entornos cambiantes. Esto evidencia el conocimiento de las

habilidades emocionales en los gerentes publicos.
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Figura 59

Resultados generales de la dimension habilidades emocionales
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Interpretacion:

En la figura 59 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 57,29% de los trabajadores
sefalan el nivel alto de la dimension de habilidades emocionales, mientras que solo

el 4,69% consideran que el nivel de esta dimension es bajo.
Este resultado, demuestra que los funcionarios del Concejo Provincial de

Tacna desarrollan eficientemente las habilidades emocionales. Esto indica el

conocimiento de las habilidades gerenciales por parte de los gerentes municipales.
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4.2.3.5. Resultados generales de la variable habilidades gerenciales

Figura 60

Habilidades gerenciales
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Interpretacion:

En la figura 50 se advierte que del 100% de los servidores publicos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Tacna, el 77,56% de los servidores
publicos sefialan el alto nivel de habilidades gerenciales, mientras que solo el 2,08%

consideran que el nivel de esta variable de la investigacion es bajo.

Este resultado demuestra que los gerentes publicos del Concejo Provincial
de Tacna poseen nivel alto de las habilidades gerenciales en sus dimensiones de
motivaciones, interpersonales, analiticas y emocionales. Esto evidencia el optimo

de la gestion de los recursos humanos en la institucion.
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4.3. ANALISIS INFERENCIAL

El propdsito de esta seccion es mostrar los supuestos formulados en este
estudio, teniendo en cuenta que la prueba utilizada es no paramétrica debido a que

las variables de estudio son de nivel ordinal.

4.3.1. Verificacion de hipdtesis especificas

Para contrastar los supuestos realizados en este estudio, se establecen los

siguientes criterios: reglas de decision y coeficientes de correlacion.

4.3.1.1. Verificacion de la primera hipdtesis especifica

a. Plantear Hipotesis

- HO: No existe relacion significativa entre habilidades motivacionales con
valores y clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Tacna 2020.

- HI: Existe relacion significativa entre habilidades motivacionales con valores
y clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Tacna 2020.

b. Fijar el nivel de significancia: Nivel de la significancia a (alfa) = 5% = 0,05

c. Examinar el supuesto de normalidad

Se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra del presente

estudio contiene mas de 50 items.
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Tabla 6

Normalidad de clima organizacional y habilidades motivacionales con valores

Variables Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,126 192 ,000

Motivaciones con valores ,157 192 ,000

En la tabla 6 las sig. son menores que 0,05. por consecuente, las dos variables no
siguen una distribucion normal; por esta razon, corresponde emplear la prueba de

correlacion no paramétrica de Rho de Spearman.

d. Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 7

Prueba de correlacion entre habilidades motivacionales con valores y clima

organizacional
Motivaciones Clima
Variables Estadisticos o
y valores  organizacional
o Rho de Spearman 1,000 327
Motivaciones con valores ‘ ‘
Sig. (bilateral) ,000
Clima organizacional Rho de Spearman ,327 1,000
Sig. (bilateral) ,000

e . Criterio se decision:
Valor del Sig. (bilateral) = 0.000. Si el valor del Sig.(bilateral) es menor que el

nivel de significancia 0,05 (5%) no se acepta HO.

f. Lectura del sig.
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Con una probabilidad de un error del 0,00%, se arriba a la conclusion que existe
relacion significativa entre habilidades motivacionales y clima organizacional de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna 2020.

Toma de decisiones

De acuerdo con los resultados alcanzados en el paso anterior, se da por aprobada
y aceptada la primera hipotesis especifica, ya que el valor estadistico alcanzado
Rho de Spearman es de 0,327, la misma que ademas es muy significativa; por
consecuente, se puede testificar con 95% de confianza de que el presente estudio
se ha acreditado estadisticamente de que hay una 'correlacion directa' entre las
habilidades motivacionales con valores y Clima organizacional, teniendo en
cuenta que el valor del Sig (bilateral) obtenido es de 0.000, la misma que se

localiza por debajo del 0.05 exigido la investigacion.

4.3.1.2. Verificacion de la segunda hipétesis especifica

Plantear Hipotesis

HO: No existe relacion significativa entre habilidades analiticas y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna
2020.

HI1: Existe relacion significativa entre habilidades analiticas y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna

2020.

Fijar el nivel de significancia: Nivel de Significancia o (alfa) = 5% = 0,05

. Examinar el supuesto de normalidad:
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Se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra del presente

estudio contiene mas de 50 items.

Tabla 8

Normalidad de habilidades analiticas y clima organizacional

Variables Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,126 192 ,000
Habilidades analiticas 111 192 ,000

De la tabla 8 se observa la sig. son menores que 0,05, por consecuente, las dos
variables de la investigacion no siguen una distribucion normal; por esta razon,

corresponde emplear la prueba de correlacion no paramétrica de Rho de Spearman.

d. Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 9

Prueba de correlacion entre habilidades analiticas y clima organizacional

Habilidades Clima
Variables Estadisticos ‘ o
analiticas ~ organizacional
. . Rho de Spearman 1,000 ,395
Habilidades analiticas ) )
Sig. (bilateral) ,000
Clima organizacional Rho de Spearman ,395 1,000
Sig. (bilateral) ,000

e. Criterio se decision: Valor del Sig. (bilateral) = 0.000. Si el valor del

Sig.(bilateral) es menor que el nivel de significancia 0,05 (5%) no se acepta HO.
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f. Lectura del sig.
Considerando la probabilidad de error del 0,00%, se arriba a la conclusion que
existe relacion significativa entre habilidades analiticas y clima organizacional de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna 2020.

g. Toma de decisiones
De acuerdo con los resultados alcanzados en el paso anterior, se da por aprobada
y aceptada la segunda hipdtesis especifica, ya que el valor estadistico alcanzado
Rho de Spearman es de 0,395, la misma que ademds es muy significativa. Por
consecuente, se puede testificar con 95% de confianza de que el presente estudio
se ha acreditado estadisticamente de que hay una 'correlacion directa' entre las
habilidades analiticas y Clima organizacional, teniendo en cuenta que el valor
del Sig (bilateral) obtenido es de 0.000, la misma que se localiza por debajo del

0.05 exigido la investigacion.

4.3.1.3. Verificacion de la tercera hipétesis especifica

a. Plantear Hipotesis

- HO: No existe relacion significativa entre habilidades interpersonales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna
2020.

- HI: Existe relacion significativa entre habilidades interpersonales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna

2020.

b. Fijar el nivel de significancia: Nivel de Significancia o (alfa) = 5% = 0,05
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c. Examinar el supuesto de normalidad.

Se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra del presente

estudio contiene mas de 50 items

Tabla 10

Normalidad de habilidades interpersonales y clima organizacional

Variables Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,126 192 ,000
Habilidades interpersonales ,187 192 ,000

Como se puede ver en la tabla 10, los valores pertinentes al sig. Son menores que

0,05. por consecuente, las dos variables de la investigacion no siguen una

distribucion normal; por esta razon, corresponde emplear la prueba de correlacion

no paramétrica de Rho de Spearman.

d. Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 11

Prueba de correlacion entre habilidades interpersonales y clima organizacional

Habilidades Clima
Variables Estadisticos . o
interpersonales organizacional
Habilidades Rho de Spearman 1,000 ,466
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
Clima organizacional Rho de Spearman ,466 1,000
Sig. (bilateral) ,000

e. Criterio se decision:
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Valor del Sig. (bilateral) = 0.000. Si el valor del Sig.(bilateral) es inferior que el

nivel de significancia 0,05 (5%) no se acepta HO.

Lectura del sig.
Considerando la probabilidad de un error del 0,00%, se arriba a la conclusion que
existe relacion significativa entre habilidades interpersonales y clima

organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna 2020.

Toma de decisiones

De acuerdo con los resultados alcanzados en el paso anterior, se da por aprobada
y aceptada la tercera hipotesis especifica, ya que el valor estadistico alcanzado
Rho de Spearman es de 0,466, la misma que ademas es muy significativa. Por
consecuente, se puede testificar con 95% de confianza de que el presente estudio
se ha acreditado estadisticamente de que hay una 'correlacion directa' entre las
habilidades interpersonales y Clima organizacional, teniendo en cuenta que el
valor del Sig (bilateral) obtenido es de 0.000, la misma que se localiza por debajo

del 0.05 exigido la investigacion.

4.3.1.4. Verificacion de la cuarta hipdtesis especifica

a. Plantear Hipotesis

HO: No existe relacion significativa entre habilidades emocionales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna 2020
HI1: Existe relacién significativa entre habilidades emocionales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna

2020.
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b. Fijar el nivel de significancia: Nivel de Significancia o (alfa) = 5% = 0,05

c. Examinar el supuesto de normalidad:
Para confirmar este supuesto se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya

que la muestra del presente estudio contiene mas de 50 items

Tabla 12

Normalidad de habilidades emocionales y clima organizacional

Variables Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,126 192 ,000
Habilidades emocionales ,189 192 ,001

En la tabla 12 las sig. son menores que 0,05. por consecuente, las dos variables de
la investigacion no siguen una distribucion normal; por esta razon, corresponde

emplear la prueba de correlacion no paramétrica de Rho de Spearman

d. Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 13

Prueba de correlacion entre habilidades emocionales y clima organizacional

Habilidades Clima
Variables Estadisticos
emocionales organizacional
Rho de Spearman 1,000 ,255
Habilidades emocionales ‘ ‘
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman ,255 1,000
Clima organizacional
Sig. (bilateral) ,000
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e. Criterio se decision:
Valor del Sig. (bilateral) = 0.000. Si el valor del Sig.(bilateral) es menor que el

nivel de significancia 0,05 (5%) no se acepta HO.

f. Lectura del sig.
Con la probabilidad de un error del 0,00%, se arriba a la conclusién que existe
relacion significativa entre habilidades emocionales y clima organizacional de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna 2020.

g. Toma de decisiones
De acuerdo con los resultados alcanzados en el paso anterior, se da por
aprobada y aceptada la cuarta hipdtesis especifica; ya que el valor estadistico
alcanzado Rho de Spearman es de 0,255, la misma que ademas es muy
significativa. Por consecuente, se puede testificar con 95% de confianza de que
el presente estudio se ha acreditado estadisticamente de que hay una
'correlacion directa' entre las habilidades interpersonales y Clima
organizacional, teniendo en cuenta que el valor del Sig (bilateral) obtenido es

de 0.000, la misma que se localiza por debajo del 0.05 exigido la investigacion.

4.3.2. Verificacion de la hipdtesis general

a. Plantear Hipotesis

- HO: No existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna
2020.

- HI: Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna

2020.
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b. Fija el nivel de significancia: Nivel de Significancia « (alfa) = 5% = 0,05

c. Examinar el supuesto de normalidad:
Para confirmar este supuesto se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya

que la muestra del presente estudio contiene mas de 50 items

Tabla 14

Normalidad de habilidades gerenciales y clima organizacional

Variables Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,126 192 ,000
Habilidades gerenciales ,157 192 ,000

Segun la tabla 14, los valores pertinentes al sig. son menores que 0,05. la cual indica
que las variables no siguen una distribucion normal, por ende, se aplica la prueba

no paramétrica de Rho de Spearman

d. Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 15

Prueba de correlacion entre habilidades gerenciales y clima organizacional

. ' Habilidades Clima
Variables Estadisticos
gerenciales  organizacional

Rho de Spearman 1,000 ,427
Habilidades gerenciales ‘ ‘

Sig. (bilateral) ,000
Clima organizacional Rho de Spearman ,427 1,000

Sig. (bilateral) ,000
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e. Criterio se decision: Valor del Sig. (bilateral) = 0.000. Si el valor del

Sig.(bilateral) es menor que el nivel de significancia 0,05 (5%) no se acepta HO.

f.  Lectura del sig.
Considerando la probabilidad de un error del 0,00%, se arriba a la conclusion
que existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y clima
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna

2020.

g. Toma de decisiones
De acuerdo con los resultados alcanzados en el paso anterior, se da por
aprobada y aceptada la hipotesis general; ya que el valor estadistico alcanzado
Rho de Spearman es de 0,427, la misma que ademas es muy significativa. Por
consecuente, se puede testificar con 95% de confianza de que el presente
estudio se ha acreditado estadisticamente de que hay una 'correlacion directa’
entre las habilidades interpersonales y Clima organizacional, teniendo en
cuenta que el valor del Sig (bilateral) obtenido es de 0.000, la misma que se

localiza por debajo del 0.05 exigido la investigacion.
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DISCUSIONES

Con base en los datos obtenidos, procesados y analizados en este estudio, se pueden

hacer las siguientes discusiones:

Primera

Con los datos obtenidos y analizados estadisticamente, se contrasta la hipotesis
general a través de la prueba no paramétrica Rho Spearman 0,427. Esto certifica
que existe un 95% de confianza en la correlacion entre las variables habilidades
gerenciales y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna,
2020. Resultados que guardan una similitud con el estudio realizado por Moreno
(2017). Autor que a través de la prueba no paramétrica Rho Spearman 0,844
acreditdé la correspondencia entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional en el Hospital Nacional Hipolito Unanue, El Agustino, 2017.
Ademas, el autor contrastd que la relacion entre las mismas variables tiene un
impacto significativo en el ambiente laboral, productividad y en la gestion del

capital humano esta institucion.

Segunda

Con los datos analizados estadisticamente, se contrasta la primera hipdtesis
especifico a treves de la prueba Rho Spearman de 0,327. Esto evidencia un 95% de
garantia en el vinculo entre las variables habilidades motivacionales con valores y
el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna, 2020. Ademas, se
descubre que el 76.04% de los trabajadores son conscientes de la adquisicion de las

habilidades de motivacion y valores en los gerentes municipales de esta institucion.

149



Investigacién que guarda semejanza con el estudio realizado por Janqui (2017) en
la Unidad Territorial Cusco del Programa Nacional CUNA MAS, 2017. Autor que
a través de la prueba de Tau-b de Kendall 0,475 acredito la correspondencia entre
de las mismas variables; ademads, el autor contrastd que el 66.7% del personal son
conscientes de la importancia del dominio de habilidades humanas en el directore

de esta institucion.

Tercera

Con los datos analizados estadisticamente, se acredita la segunda hipoétesis
especifico a través de la prueba Rho Spearman de 0,395. Estos demuestran un 95%
de garantia en el vinculo entre las variables habilidades analiticas y clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna, 2020. Ademas, se
descubre que el 76,04% de los empleados publicos son conscientes de la
adquisicion de las habilidades analiticas en los gerentes de la Comuna Provincial
de Tacna. Investigacion que guarda similitud con el estudio realizado por Moreno
(2017) en el Hospital Nacional Hipodlito Unanue, El Agustino, 2017. Autor que a
través de la prueba no paramétrica de Rho Spearman 0,824 acreditdo la
correspondencia entre las mismas variables; ademas, registrd que el 32% de los
trabajadores son conscientes del conocimiento de las habilidades analiticas en los

directivos de dicha institucion.

Cuarta

Con los datos analizados estadisticamente, se contrasta la tercera hipdtesis
especifico a atreves de la prueba Rho Spearman de 0,466. Esto evidencia un 95%

de garantia en el vinculo entre las variables habilidades interpersonales y clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna, 2020. Ademas, se
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evidencia que el 69,27% de los servidores publicos son conscientes del desarrollo
de las habilidades interpersonales en los gerentes de la Comuna Provincial de
Tacna. Investigacion que guarda similitud con el estudio realizado por Vengas
(2017) en el Sede del Rectorado de la Universidad Privada de Tacna, 2016. Autor
que a través de la prueba de R-Cuadrado 0,51 acredito la relacion de las mismas
variables. Ademas, el autor registr6 que el 50% de los trabajadores perciben el

conocimiento de las habilidades analiticas en los directivos de dicha institucion.

Quinta

Con los datos analizados estadisticamente, se contrastan la cuarta hipotesis
especifico a través de la aprueba no paramétrica con Rho Spearman de 0,255. Esto
demuestra un 95% de garantia en el vinculo entre las variables habilidades
emocionales y clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna, 2020.
Ademas, se descubrio que el 57,29% de los trabajadores son conscientes sobre el
conocimiento de las habilidades emocionales en los gerentes de la Comuna
Provincial de Tacna. Investigacion que guarda similitud con el estudio realizado
por Moreno (2017) en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El agustino, 2017. El
auto a través de Rho Spearman 0,845 demostré la correlacion de las mismas
variables. Ademas, el autor registrd que el 34% de los trabajadores reconocen el

conocimiento de las habilidades emocionales de los directivos de esta institucion.
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CONCLUSIONES

A partir de los datos analizados en este estudio, se pueden extraer las siguientes

conclusiones:

Primera

Respecto a la hipotesis general, se concluye que existe una correspondencia entre
las variables habilidades gerenciales y el clima organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Tacna, conforme el Rho Spearman 0,427, la
misma que advierte una correspondencia directa entre dichas variables. Esto indica,
cuanto mejores sean las habilidades interpersonales que tenga el gerente municipal,

mejor podré gestionar el clima organizacional de la Comuna Provincial de Tacna.

Segunda

Respecto a la primera hipotesis especifico, se concluye que hay una
correspondencia entre las variables habilidades motivacionales y el clima
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna,
conforme el Rho Spearman 0,327, la misma que advierte una correspondencia
positiva entre dichas variables. Esto indica que, cuanto mejores sean las habilidades
interpersonales que tenga el gerente municipal, mejor podra gestionar el clima

organizacional de la Comuna Provincial de Tacna.

Tercera

Respecto a la segunda hipoétesis especifico, se concluye que hay un nexo entre las

variables habilidades analiticas y el clima organizacional en los trabajadores de la
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Municipalidad Provincial de Tacna, conforme el Rho Spearman 0,395, la misma
que advierte un nexo directo entre dichas variables. Esto indica que, a mayor
dominio de las habilidades analiticas en los gerentes municipales, mayor sera el

desarrollo del clima organizacional de la Comuna Provincial de Tacna.

Cuarto

Respecto a la tercera hipotesis especifico, se concluye que hay un vinculo entre las
variables habilidades interpersonales y el clima organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Tacna, conforme el Rho Spearman
0,466, la misma que advierte un vinculo positivo entre dichas variables. Esto se
interpreta que, a mayor posesion de las habilidades interpersonales por parte de los
gerentes municipales, mayor serd la gestion del clima organizacional de la Comuna

Provincial de Tacna.

Quinta

Respecto a la cuarta hipdtesis especifico, se concluye que hay una correspondencia
entre las variables habilidades emocionales y el clima organizacional en los
empleados publicos de la Municipalidad Provincial de Tacna, conforme el Rho
Spearman 0,255, la misma que advierte una correspondencia directa entre dichas
variables. Esto de interpreta que, a mayor dominio de las habilidades emocionales
por parte de los gerentes municipales, mayor serd la gestion del clima

organizacional de la Comuna Provincial de Tacna.
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RECOMENDACIONES

Una vez finalizado el desarrollo de este estudio y en base a la presentacion de los

resultados, me gustaria hacer las siguientes recomendaciones.

Primera

Al constarse la hipotesis general, se recomienda a los gerentes de la Comuna
Provincial de Tacna, a profundizar en los conocimientos sobre las habilidades
gerenciales a través cursos de los cursos de capacitacion y/o especializaciones que
permita mejorar una eficiente gestion de clima organizacional a fin de que los
trabajadores puedan cumplir adecuadamente sus actividades laborales y con ellos

alcanzar los objeticos y mestas de esta institucion.

Segunda

Al comprobarse la primera hipotesis especifico, se recomienda al titular de la
Comuna Provincial de Tacna, a promover capacitaciones a favor de los funcionarios
publicos sobre las habilidades motivacionales y valores con el fin de profundizar
dichos conocimientos que permita gestionar de manera efectiva el capital humano

de esta institucion.
Tercera
Al contrastarse la segunda hipdtesis especifico, se recomienda al titular de la

Comuna Provincial de Tacna, a implementar sistemas de evaluaciones para las

habilidades analiticas de los gerentes municipales que permita identificar las
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debilidades y el perfil de estos funcionarios publicos en la gestion del capital

humano de esta institucion.

Cuarta

Al comprobarse la tercera y la cuarta hipdtesis, se recomienda al sefior alcalde de
la Municipalidad Provincial de Tacna, a promover el conocimiento sobre las
capacidades interpersonales y emocionales en los funcionarios publicos y en los
trabajadores mediante actividades de integracion y participacion que permita
afianzar las emociones y relaciones interpersonales entres los gerentes, subgerentes

y servidores publicos de esta institucion.
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TITULO: Habilidades gerenciales y clima organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna — 2020

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TIPO Y DISENODE | POBLACION Y TECNICAS E ,
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS T T D DR DR IOS
Tipo de estudio: Basicao | Poblacién: Conformado | Técnica: Observacion v | Analisis descriptivo: Sistema estadistico que permitio describir la

Disefio: No experimental,

con corte transversal,
debido a que no se
manipula las variables, y
los datos fueron obtenidos

en un solo momento.

. fundamental,  enfoque | por 380 trabajadores entre
cuantitativo con alcance | técnicos,  profesionales
descriptivo y | administrativos
correlacional. contratados y nombrados.
Tipo __de _ variables: | Muestra: Conformado
Ordinal por 192 trabajadores entre

técnicos,  profesionales
administrativos

contratados y nombrados.

Muestreo: Probabilistico

simple.

encuesta.

Instrumento: Cuestionario

con escala de actitudes

Likert.

- Cuestionario que constan
de 27 items para
habilidades gerenciales y
20 para clima
organizacional.

- Validada estadisticamente
a través de analisis
factorial.

- La confiabilidad de Alfa
de Cronbach de 0,955 y
0,950.

realidad de los datos a partir de la muestra:

- Tabla de frecuencia: Permitio establecer la frecuencia de las
variables.

- Gréfico de barras: Facilito a representar los datos por categorias.

- Grafico circular: Permitio organizar el conjunto de datos obtenidos.

- Medida de tendencia central: Facilito establece la moda, media y
mediana de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Tacna, 2020.

- Medida de posesion: Permitio dividir los datos obtenidos en
percentiles.

Andlisis inferencial: Sistema Estadistico que permitio analizar el

comportamiento de los datos a partir de la muestra, y establecer la

correspondencia entre las variables mediante la Prueba Rho Spearman:

- Para la hipétesis general: Se alcanzo 0,427 de correlacion.

- Para la hipotesis especifica 01: Se alcanzo 0,327 de correlacion.
- Para la Hipotesis especifica 02: Se alcanzo 0,395 de correlacion.
- Para la hipotesis especifica 03: Se alcanzo 0,466 de correlacion.

- Para la hipotesis especifica 04: Se alcanzo 0,255 de correlacion.




CUESTIONARIO DE HABILIDADES GERENCIALES

Saludos: Estoy realizando una encuesta para obtener la informacion sobre las habilidades
gerenciales que poseen los gerentes, profesionales, técnicos y administrativos de la
Municipalidad Provincial de Tacna. Por ello, solicito su colaboracion a través de su respuesta

con veracidad y sinceridad, expresandole que es de caracter anénimo.

I. DATOS GENERALES

Por favor, marque con una “X” y responda solo el retabla de la respuesta que

corresponda.

a) Sexoy edad
Sexoo M F L) dii €

b) Tipo de Contrato.

Nombrado{_ ) Contratado

¢) Nivel de estudios.

Primaria (::;, Secundaria (‘;ﬁ; Técnica @Profesional

d) Antigiiedad en el Trabajo.
Olafio () 1-5afios 6-10 afios ) 11-15 afios C__)6 a mas afiosC_)

II. INSTRUCCIONES:
Responda de acuerdo con su experiencia y opinion actual en el centro marcando la
tabla a la derecha de cada pregunta con una "X" y utilizando las 1-5 escalas que se
muestran para seleccionar la opcidn que mejor refleje su opinion. Su respuesta es de
suma importancia y sera tratada con confidencialidad y solo se informaran resultados

globales.

a) Escala de medicion

Siempre Casi Siempre | Algunas veces | Casi Nunca Nunca

5 4 3 2 1




b) Responda el siguiente cuestionario

N.° Items Escala de
valoracion
Dimension: Motivaciones y valores 1234785
01 | Mi jefe se propone obtener logros en mi area de trabajo.
Deseo laborar como directivo, libre de preocupacion de tipo
02 | funcional o técnico.
03 | Deseo asumir un alto nivel de responsabilidad en mi area.
Deseo a asumir riesgos al momento de tomar decisiones en
04 trabajo.
Mi jefe inspecciona y supervisa las actividades de mis
. compaieros.
Dimension: Habilidades analiticas
Mi jefe identifica los problemas en situaciones complejas y
00 ambiguas.
Mi jefe se da cuenta rapidamente de la informaciéon que se
necesita para resolver un problema en particular y coémo
o obtenerla.
Mi jefe evalua la validez de la informacién que no ha sido
o recopilada por él.
Mi jefe aprender rapidamente a partir de la experiencia en la
09 oficina.
Los directivos encuentran e implementar diferentes soluciones
0 para diferentes problemas.
11 | Mi jefe percibe los problemas desde diferentes perspectivas.
Dimension: Habilidades interpersonales
12 | Seleccionan los subordinados claves y eficientes.
Mi jefe influye en personas sobre las que no tiene un control
. directo.
” Desarrollan un trabajo de colaboracion y de trabajo en equipo

entre los trabajadores en mi area.




Mi jefe comunica sus pensamientos e ideas en forma clara y

15 )

persuasiva.

Desarrollan un clima de crecimiento y desarrollo entre sus
o subordinados.
17 | Diagnostica situaciones interpersonales o de grupo complejas.
18 | Mi jefe expresa sus sentimientos y opiniones en forma clara.
; Establecen procesos de coordinacion intergrupales e
’ interfuncionales en la institucion.

Desarrollan relaciones abiertas y de confianza con sus
20 subordinados.
21 | Mi jefe escucha a otras personas en forma comprensiva.

Dimension: Habilidades emocionales

Mi jefe tiene capacidad de tomar sus propias decisiones V/s
22 | depende de las opiniones de otras personas.

_ | Los directivos tienen tolerancia respecto de la ambigiiedad o

> confusion en la informacion en mi area.

Sigo un curso de accion, para desempefiar correctamente mi
2 funcion.

Asumo riesgos para tomar decisiones, aunque pueda acarrear
25 | fuertes consecuencias negativas.

Los directivos enfrentan y resuelven situaciones de conflicto en
& la institucion.
- Los gerentes toman decisiones con informacion incompleta frente

a un entorno cambiante.

Gracias por su valiosa colaboracion




CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Saludos: Estoy realizando una encuesta para obtener informacion sobre las condiciones

laborales y las relaciones interpersonales en la Municipalidad Provincial de Tacna.

I. INSTRUCCIONES:
Responda de acuerdo con su experiencia y opinion actual en el centro marcando la
tabla a la derecha de cada pregunta con una "X" y utilizando las 1-5 escalas que se
muestran para seleccionar la opcidn que mejor refleje su opinion. Su respuesta es de
suma importancia y sera tratada con la maxima confidencialidad y solo se informaran

resultados globales.

a) Escala de medicion

Muy en desacuerdo| En desacuerdo |Indiferente|De acuerdo|Muy deacuerdo

1 2 o - S

b) Responda el siguiente cuestionario

Escala
Ne items : valorativa
1{2/3|41|5

Dimension: Imagen gerencial

01 Mi jefe inmediato es una persona de principios definidos.

- Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con
el trabajo.

03 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

04 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

" A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de
distintas formas.

Dimension: Calidad de ambiente

Mis compaiieros valoran mi trabajo, puedo contar con una
06
felicitacion.

07 | Las personas que trabajan en mi oficina se ayudan los unos a




los otros.

La higiene, ventilacion, iluminacién y espacio es el

08

adecuado.

Dimension: Integraciéon organizacional

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
” trabajan en mi area.

Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que
10 trabaja a mi alrededor. -

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con
- el trabajo.

Los conflictos se resuelven con dialogo, negociacion o
2 conciliacion.

Puedo opinar en el proceso y resultados de las metas trazadas
b en mi area.
14 | Tomamos decisiones en consenso al fijar nuestras metas

Las opiniones y aportes de otras areas y usuarios favorecen
P las metas de area.

Dimension: Vitalidad organizativa

16 | Recibo capacitacion flexible, practica y actualizada.

Las capacitaciones recibidas mejoran el desempefio de
v nuestras funciones.
18 | Las normas y documentos institucionales estan actualizadas.

Las ideas innovadoras en las actividades de trabajo son
0 aceptadas.
- Decido y organizo mi trabajo para desarrollarlo

eficientemente.

Gracias por su valiosa colaboracion
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Ii ‘ti?‘" g - “Afio del Bicentenario del Perti: 200 afios de Independencia”
EirePE GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
R D AREA DE ESCALAFON - ARCHIVO
MUNICIPALIDAD ID: 075924
PROVINCIAL DETACKNA

INFORME ESCALAFONARIO N° 305 - 2021-A-E—UGODP-GGRH/M-PT

Al : ABOG. CARLOS ALBERTO CANO LLANQUIL~
GERENTE DE GESTION DE RECURSOS/HﬁMANOS - r

DE . ELMORA GOMEZ MENAUTT J_,
AUX. ADMINISTRATIVO /

f

| i
ASUNTO : REQUERIMIENTO DE INFORMAgCIOl\Ei;

.l
_ |
REF. : MEMORANDO N° 2757-2021-05’;@yACfMP?
R.T.D. N° 70486 DEL 21-06-2021" ~ B
H.T. GGRH N° 8828 DEL 22,24-06-2Q2 1 s

FECHA : TACNA, 01 DE JULIO DEL 2021

-

En atencion al documento de la referencia, mediante el cual el Jefe de la
Oficina de Secretarfa General y Archivo Central, solicita informe sobre el nimero de trabajadores que
laboran en la Municipalidad Provincial de Tacna en el periodo comprendido entre setiembre y
octubre del 2020, a solicitud del Sr. HERNAN CHACHAQUE QUISPE, al respecto informo a UD; de

acuerdo al sistema Informatico de Personal:

> SETIEMBRE DEL ANO 2020 - 1,286 trabajadores comprendidos, entre Personal nombrado,
permanentes, contratados, Repuestos Judiciales, Construccién Civil, Funcionarios, CAS.

> OCTUBRE DEL ANO 2020 - 1,523 trabajadores comprendidos, entre Personal nombrado,
permanentes, contratados, Repuestos Judiciales, Construccién Civil, Funcionarios, CAS.

Asi mismo informo que esta Area no cuenta:

> Con informacién por servicios no personales -terceros funcién que le corresponde a la Sub
Gerencia de Logistica.

> Asistencia del personal (tareo)

Es todo cuanto informo a Ud,, para su conocimiento y fines.

Atentamente,
Fih TN C\
RIMA <
,.. e =
L iy
Eimoro Go
Auxitiar

{eY4r

o]
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GERENCIA DE GESTIGON RECURSOS HUMANDS

i

MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TACNA

Tacna, 21 de julio de 2027

CARTA N° [ 17.2021-GGRH/MPT

Estimado Sefor:
HERNAN CHACHAQUE QUISPE
Direccién Calle Prebistero Andia Mz. L T+-02 Oficing N° 06

Presente.-
Asunto : Autorizacién para la aplicacién de encuesta
Referencia : Solicitud Tramite Documentario registro Ne 7 7554-2021

Mediante el presente me dirjio a usted, para saludarle muy
cordialmente y con la finalidad de hacer de su conocimiento que la Gerencia de Gestion
de Recursos Humanos, recepciond su solicitud con registro N° 77554 de fecha 06 de julio
del presente afio, por ende se le otorga Ig presente previa autorizacién del Gerente y/o
Jefe Inmediato, Para que pueda redlizar la encuestq sobre el tema "HABILIDADES
GERENCIALES Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TACNA" dirigido a los servidores publicos de nuestra institucién, para los
dias 23 y 26 de julio del presente afio.

Sin otfro particular, agradecemos de antemano de su gentil y
cordial atencién, me despido.

Atentamente, //\
/ 7

MUNICIPALIDAD F]

Cc.Archivo

& Calle Inclan N° 404 © www.munitacna.gob.pe () Municipalidad Provincial de Tacna (k) @Muni_Tacna
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