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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad: determinar la
relacion entre las habilidades directivas de los funcionarios y la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Tacna. En lo
referente a la metodologia, el estudio fue de tipo aplicada y de nivel
correlacional. Asi como, fue de disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 100 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tacna. El instrumento fue el cuestionario.

Los resultados determinaron que el 86,0% del personal percibe que
las habilidades directivas de los funcionarios de la entidad se encuentra
en un nivel regular, siendo la dimension mas destacada las “Habilidades
humanas”; y el 68,0% considera que es de nivel regular la satisfaccion
laboral, siendo la dimensién mas destacada la “Compatibilidad con el
puesto”.

El presente estudio concluye que existe relacién directa baja (valor
de Rho = 0,386 y valor de p = 0,000) entre las habilidades directivas y la

satisfaccion laboral Municipalidad Provincial de Tacna

Palabras clave: Habilidades directivas, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to: determine the
relationship between the managerial skills of officials and the job
satisfaction of the staff of the Provincial Municipality of Tacha. Regarding
the methodology, the study was applied and level correlational. As well as,
it was of a non-experimental and cross-sectional design. The sample
consisted of 100 workers from the Provincial Municipality of Tacna. The
instrument was the questionnaire.

The results determine that 86.0% of the personnel perceive that the
managerial skills of the entity's officials are at a regular level, the most
prominent dimension being "Human skills"; and 68.0% consider that job
satisfaction is of a regular level, the most outstanding dimension being
"Compatibility with the position".

The present study concludes that there is a low direct relationship
(Rho value = 0.386 and p value = 0.000) between managerial skills and

job satisfaction Provincial Municipality of Tacna

Keywords: Management skills, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La presente tesis tuvo como principal proposito de estudio la
satisfaccion laboral en el contexto municipal. En concreto, la investigacion
gue se presenta se acoge con la finalidad de establecer sugerencias o
recomendaciones para mejorar las habilidades directivas de los

funcionarios.

De esta manera, todo el planteamiento y desarrollo de esta tesis de
investigacion, se fundamenta en una interrogante esencial que da sentido
y forma al planteamiento. Esta interrogante es la siguiente: ¢Cudl es la
relacién entre las habilidades directivas de los funcionarios y la satisfaccion

laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Tacna?

En Perq, en la gestion de los gobiernos locales, se da preferencia
para los cargos de confianza de funcionarios a profesionales que
mayormente no cuentan con la formacion afin al cargo ni con la
experiencia publica necesaria, simplemente por el hecho de pertenecer al
movimiento regional que llevo a la actual, afectando con ello la gestion de

las inversiones locales, el cumplimiento de los objetivos y metas trazadas



en el plan de desarrollo local y; principalmente, el compromiso del
personal con la gestion.

Es evidente, entonces, que tal aspecto es un riesgo operativo para
el cumplimiento de la mision de la institucion municipal, que se debe
orientar, preponderantemente a brindar un servicio de calidad a la
poblacién, con altos niveles de eficiencia y eficacia; por todo ello, resulta
indispensable evaluar las habilidades directivas de los funcionarios y la
satisfaccion laboral de los trabajadores, lo que permite desarrollar la
presente tesis, la misma que se ha estructurado de la siguiente forma:

Capitulo | aborda la descripcion del problema, donde se planteé los
objetivos y se hizo la justificacion de la investigacion, finalmente se dieron
las limitaciones.

Capitulo Il define los principales antecedentes internacionales vy
nacionales, se desarrollaron las bases tedricas destacando algunas
definiciones, teorias y las dimensiones, se identificaron los términos
bésicos.

Capitulo Il desarrolla la metodologia de la investigacion, que
consider6 el tipo y disefio usado, las variables y sus dimensiones, la
poblacién y muestra, la validacion y confiabilidad de instrumentos y las

técnicas de recoleccion de datos.



Capitulo IV efectia el analisis e interpretacion de los resultados,
agrupados por dimension y por pregunta; el contraste de las hipotesis, la
discusion de los resultados.

Finalmente, se presenta las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DETERMINACION DEL PROBLEMA

En el contexto internacional, cada vez las organizaciones ya sea
tanto publicas y privadas, estan priorizando el fortalecimiento de las
habilidades directivas, ya que de tal aspecto depende el éxito
organizacional. Al respecto, Davis y Newstrom (2002) resaltan que las
entidades que logran seguir en el mercado, ofertando sus productos y /o
servicios, son las que han logrado priorizar el escuchar y buscar atender
las demandas de sus clientes, para lo cual es prioritario que se cuente con
un equipo directivo competitivo para precisar los objetivos y estrategias
que la entidad debe seguir en la busqueda de la satisfaccién de los
usuarios o los grupos de interés. De forma especifica, en las
organizaciones publicas se presenta el caso de la alta rotacion de los
funcionarios de confianza, propiciando mayormente que las decisiones
adoptadas tiendan a variar en el camino, también se observa la poca
experiencia en gestiébn publica, generando una toma de decisiones

basada en criterios sustentados en la experiencia.



En el sector publico peruano, sucede un escenario similar, puesto
que al revisar los informes de gestion elaborados por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil — SERVIR, se presenta que, en los cargos de
confianza de gobiernos regionales y locales, existen designaciones que
no son acordes con la experiencia que requiere el cargo. Ademas de ello
se da que las habilidades de los funcionarios no se evaltuan a través de
examenes de conocimientos o por resultados, sino mediante criterios
subjetivos, lo cual genera que el personal de los entes publicos no se
comprometa con la gestion, pues perciben que los funcionarios carecen
de las competencias en gestidon de los diferentes sistemas administrativos,
como: el sistema de planeamiento y presupuesto, sistema de tesoreria,

sistema de inversién publica, entre otros.

Por ejemplo, una gestion publica poco adecuada donde no se
muestra eficacia de la inversion publica, posiblemente sea por la gestién o
la inadecuada toma de decisiones por parte de los funcionarios publicos,
quienes demostraron que no tenian suficientes habilidades directivas, lo
gue conllevd a que en algunos programas de inversion por fuente de

financiamiento no fuera 6ptima, tal como se muestra en la siguiente tabla:



Tabla 1
Ejecucion del programa de inversiones de la MPT (25/octubre/2018)

Fuente de financiamiento PIM Devengado Avance %
RECURSOS DIRECTAMENTE RECAUDADOS 6 039 218 5 776 758 95,7
RECURSOS POR OPERACIONES OFICIALES DE
CREDITO 21 381 424 16 897 254 79,0
DONACIONES Y TRANSFERENCIAS 2 203 026 1099 160 49,9
RECURSOS DETERMINADOS 8 507 476 4716 722 55,4

Fuente: Consulta amigable del Ministerio de Economiay Finanzas

Como se aprecia en la Tabla 1, a la fecha se deberia tener un nivel
de ejecuciéon del programa de inversiones cercana al 80%, pero existen
dos fuentes de financiamiento que presentan valores alrededor del 50%
(donaciones y transferencias, y recursos determinados), lo cual implica
gue existen factores que afectan a la eficacia en la ejecucién del
presupuesto publico, y uno de ello son las habilidades directivas de los
funcionarios, las cuales estan afectando a la satisfaccion laboral del
personal, debido a que consideran que los funcionarios publicos no
reunen el perfil profesional para desarrollar tan importante labor, en este
caso, relacioanda con la inversion publica; probablemente sea porque la

seleccion de tales funcionarios ha sido por cuestiones politicas, tal



situacién conlleva a que no se pueda brindar una atencion ciudadana

basada altos niveles de eficiencia y eficacia.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general
¢,Cudl es la relacion entre las habilidades directivas de los
funcionarios y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cudl es la relacion entre las habilidades técnicas de los funcionarios
y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial
de Tacna?

b) ¢Cual es la relacion entre las habilidades humanas de los funcionarios
y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial
de Tacna?

c) ¢Cudl es la relacion entre las habilidades conceptuales de los
funcionarios y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna?



1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relaciobn entre las habilidades directivas de los

funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

1.3.2 Objetivos especificos

a)

b)

Analizar la relacion entre las habilidades técnicas de los funcionarios
y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial
de Tacna.

Describir la relacion entre las habilidades humanas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Identificar la relacion entre las habilidades conceptuales de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.



1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Justificacion tedrica

La investigacion propuesta se justifica debido a permite analizar
profundamente las variables de estudio, como las habilidades directivas
de los funcionarios y la satisfaccion laboral, en una realidad objetiva. Al
respecto, Hellriegel, Jackson y Slocum (2005) sefialan que las habilidades
directivas se caracterizan por ser un agrupacion de destrezas que buscan
determinar la manera en la cual interactuamos con las demas personas;
por ello, cada vez mas logran tener una gran relevancia en la mejora de la
competitividad de las organizaciones, convirtiéndose por tanto, en factores
diferenciadores que se aplican en cualquier sector, de ahi la importancia

de invertir en el fortalecer las capacidades del personal.

En las entidades publicas, principalmente en los gobiernos
regionales y locales, se viene observando que algunos funcionarios no
han sido seleccionados, considerando un buen perfil profesional, por ello
el desempeiio laboral de funcionarios no ha permitido la mejora de la
gestion; pues ha venido demostrando que no poseen adecuadas
habilidades directivas; por ello es de gran relevancia, desarrollar el

presente estudio en el contexto municipal, para hacer notar la



preponderancia de contar con funcionarios con Optimas habilidades
directvas, que realmente coadyuven el éxito municipal y proponer
alternativas de mejoras para el fortalecimiento de las indicadas

habilidades.

1.4.2 Justificacion préactica

El resultado del presente estudio, coadyuva a hallar soluciones
concretas a problemas de las habilidades directivas y la satisfaccion
laboral; con tales resultados se tendra también la posibilidad de proponer
mejoras, debido a que se analizard las habilidades directivas de los
funcionarios, y de esta forma las autoridades de los entes publicos valoren
la importancia de efectuar designaciones considerando las habilidades
conceptuales, humanas y técnicas, que permita mejorar la satisfaccion del

personal de la municipalidad.

1.4.3 Justificacién metodoldgica

El desarrollo del presente estudio, implica la aplicacién de técnicas
de investigacion e instrumento de investigacion, como el cuestionario que
permite medir las habilidades directivas y la satisfaccion laboral; con ello
se pretende conocer cdmo se encuentran las variables en un contexto

determinado.
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1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Limitaciones tedricas
En el presente estudio, no se ha encontrado suficientes
antecedentes de la investigacion de habilidades directivas de funcionarios

en el contexto municipal.

1.5.2 Limitaciones de informacion

En un primer momento, el personal de la Municipalidad Provincial
de Tacna, no quisieron responder las preguntas del cuestionario, pero
posteriormente se les explic6 que era para fines estrictamente

académicos y se super6 el problema.

1.5.3 Limitaciones de financiamiento

La investigadora asumid con recursos propios el costo que implico

el desarrollo el presente informe final de tesis.

11



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Se destacan los siguientes antecedentes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

Guarnizo (2018) elaboré el estudio titulado “Las habilidades
gerenciales como eje fundamental en la gestién del talento humano en las
Instituciones de educacion superior”, tesis para optar al grado de maestro
en gestion del talento humano en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. En lo referente a la metodologia, el estudio se considero de tipo
basica y de nivel correlacional, de disefio no experimental. La muestra
estuvo constituida por 268 trabajadores universitarios. Y el enfoque fue

cuantitativo.

El estudio concluye que el personal de la entidad considera las
autoridades académicas y administrativas de la Universidad Técnica de
Ambato no son seleccionados mediante procesos transparentes, ademas

de no contar con la experiencia para el cargo, que su nivel de desempefio



es mayormente regular, existe poco interés por la generacioén de espacios
para capacitar a los docentes, existe una carencia de habilidades
conceptuales, humanas y técnicas de parte de las autoridades
universitarias, y que no existe un modelo de gestion para fortalecer las

habilidades gerenciales de las autoridades.

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla (2017)
investigaron la tesis titulada “Satisfaccién laboral y su relacion con el clima
organizacional en funcionarios de una universidad estatal chilena”,
articulo de la revista Scielo elaborado por docentes de la Universidad del
Bio — Bio (Chile). En cuanto a la metodologia, el estudio fue de tipo basica
y de nivel correlacional. El disefio fue no experimental y de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 166 trabajadores y el

enfoque fue cuantitativo.

El estudio concluye que mas del 90% del personal considera que
esté satisfecho con su trabajo, mas del 70% considera que existe un clima
organizacional de nivel alto, existe correlacion directa y significativa entre

el clima organizacional y satisfaccién laboral.

13



Garcia, Barradas y Gutiérrez (2016) investigaron el trabajo de
investigacion titulado “Estudio de habilidades directivas en el desempefio
de un corporativo aduanal’, articulo de RICEA — Revista Iberoamericana
de Contaduria, Economia y Administracion, de los docentes de la
Universidad Veracruzana (México). En lo referente a la metodologia el
estudio fue de tipo basica, de nivel descriptivo y correlacional, cuyo disefio

fue no experimental y de enfoque cuantitativo.

El estudio concluye que existen habilidades de puntuacion baja
como el autoconcepto, la habilidad de supervisar y el tomar decisiones,

sobre el desempefio fue mayormente de nivel regular.

Chiang y San Martin (2015) desarrollaron el articulo cientifico
titulado “Analisis de la satisfaccion y el desempefio laboral en los
funcionarios de la municipalidad de Talcahuano”, en la Universidad del
Bio Bio (Chile). Con respecto a la metodologia, el estudio fue de tipo
basica y de nivel descriptivo y correlacional, de disefio no experimental y
de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 259 funcionarios.
La técnica y el instrumento de recoleccion de datos, fueron la encuesta y

el cuestionario, respectivamente.
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El estudio concluye que la satisfaccion laboral se correlaciona de
manera con la satisfaccion laboral. Al respecto, en el contexto municipal,
cada vez es mas frecuente las deficiencias en el servicio que brindan,
debido a que el personal no demuestra adecuadas habilidades técnicas,
pero sobre todo humanas, es indiferente antes los requerimientos de los

usuarios.

Pereda (2016) investigd el estudio denominado “Analisis de las
habilidades directivas. Estudio aplicado al sector publico de la provincia
de Cordoba”, tesis para obtener el grado de doctor en la Universidad de
Cordoba, Espafia. En lo referente a la metodologia el estudio fue de tipo
exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativa. En lo referente a la
metodologia. El disefio de investigacion se considerd no experimental. El

cuestionario fue utilizado al cuestionario.

El autor concluy6 que las habilidades directivas son cruciales para
contribuir con el éxito de la gestion publica, debido a que a veces las
organizaciones del Estado son muy complejas, por ello los funcionarios
publicos deben tener un buen nivel de inteligencia emocional, para poder
dinamizar adecuadamente sus habilidades, sobre todo las humanas y

conceptuales, para que su desempefio laboral sea mas eficiente, y sobre
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todo ejerza un buen liderazgo, donde desarrolle una motivacion centrada
al trabajo colaborativo de los subordinados, y sepa dar solucién a los
conflictos que pudieran suscitarse. Pero lo mas importante, es que actlue
con ética, equidad, transparencia, para que pueda promover una cultura

de integridad publica.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Ponce (2018) desarrollé el estudio denominado las “Habilidades
directivas y el compromiso laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Huaura, 2018”, tesis para optar el grado
académico de maestro en gestion publica en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién, Huacho. En cuanto a la metodologia, el tipo de
investigacion fue béasica, de nivel correlacional causal. El disefio utilizado
fue no experimental de corte transversal. La muestra estuvo constituida

por 79 trabajadores. Se utilizé el cuestionario.

El estudio concluye que el manejo de estrategias para solucionar
los problemas laborales y los conflictos ocurridos en su centro laboral, el
liderar los escenarios de cambios, otros, de forma similar con el
compromiso laboral, los aspectos a reforzar fueron: Hacer frente al trato

abusivo que suele darse con respecto a otros trabajadores, que existan
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capacitaciones al personal; se concluye que existe una correlacién
positiva y moderada (r = 0,459) entre las habilidades directivas y el

compromiso laboral.

Escalante (2017) elabor6é el trabajo de investigacion titulado
“‘Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos nombrados de la Direccion Regional de
Agricultura Junin - Huancayo, 2015”, tesis para optar el grado académico
de magister en Administracion Publica y Gobierno, en la Universidad
Nacional del Centro del Perd, Huancayo. En lo referente a la metodologia,
el estudio se considerd de tipo basica y de nivel correlacional, y disefio no
experimental, asi como de corte transversal. 35 trabajadores conformaron

la muestra. El cuestionario fue utilizado como instrumento.

El estudio concluye que la plana directiva debe promover un buen
clima organizacional, es decir, deben brindar las condiciones adecuadas,
en todas sus dimensiones sobre todo orientado a la afectiva, dandoles un
buen trato y respeto, reconociendo el trabajo de los subordinados cuando
es pertinente, apoyar a su desarrollo profesional, y desarrollar una
motivacion efectiva, para que los subordinados tengan sentido de

pertenencia, y sientan que quién les guia es una persona que posee altos
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niveles de habilidades humanas y que ejerce un buen liderazgo y que se
preocupa por ellos, solo asi se conseguira el éxito en la labor que se
desarrolla dia a dia, con el fin de lograr la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Ruiz (2014) investigé la tesis titulada “Desarrollo del personal y
satisfaccion laboral en la municipalidad provincial de Sanchez Carrion”;
tesis de la Universidad Nacional de Truijillo; tesis de pregrado para optar el
titulo de licenciada en administracion. En lo referente a la metodologia, el
tipo de investigacion fue béasica y de nivel explicativo, cuyo disefio se
consider6 no experimental y de corte transversal. 51 trabajadores

conformaron la muestra.

El estudio concluye que existe diferencia en el nivel de desarrollo
del personal y la satisfaccion laboral que percibe el personal cuando se
compara si estd 0 no estd en un cargo de confianza, ademas existe
influencia del desarrollo del personal sobre la satisfaccion laboral. Al
respecto, es crucial que los directivos prioricen el desarrollo personal de
los grupos de interés interno como son los trabajadores, mediante la
capacitaciéon permanente, o pasantias, ademas que permite que también

participen en reuniones de trabajo, donde se le dé la debida importancia,
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ademads, la organizacion publica, puede apoyar pecuniariamente para
continle estudios de posgrado. En suma, el desarrollo personal permite
que los trabajadores generen valor publico para que su desempefio
proyecte seguridad, en los usuarios, sobre todo con la demostracién de

una ética en grado sumo.

Gutiérrez (2013) elaboré el estudio titulado “Analisis de la
satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio del personal de la
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka -
Apurimac, en el ano 2012”, tesis de maestria de la Universidad San
Antonio Abad del Cuzco. El autor concluye que el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral, se relacionan de manera significativa y directa, debido
a que el valor del coeficiente de correlacion fue de 0,515 (valor de p igual
0.000), ello permite concluir que el valor de “r’ es positivo y que existe una
relacion directa, dado que su valor de “p” es inferior al 5% de error; el nivel
de satisfaccion laboral que caracteriza al personal es regular, porque el
valor de la media aritmética fue de 32,92, que recae en la escala de
valoracion en el intervalo de (26 — 33); el nivel de desempefio laboral que
caracteriza al personal es regular, porque en el analisis global del

estadistico descriptivo donde el valor de la Media Aritmética es 46 que

recae en la escala de valoracién en el intervalo (39 — 50).
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2.1.3 Antecedentes locales

Calderon  (2018) elabor6 la tesis titulada  “Factores
sociodemogréaficos que influyen en la satisfaccion laboral del cliente
interno en la microred cono norte, Tacna — 2017”; tesis de la Universidad
Alas Peruanas. En cuanto a la metodologia, el tipo fue basica y el nivel
fue correlacional, el disefio fue no experimental de corte transversal. La
muestra estuvo constituida por 164 personas y el enfoque fue cuantitativo.
El estudio concluye que ninguno de los factores sociodemograficos
(excepto el Género) influye en la satisfaccion laboral, el 63,40% del
personal considera de nivel regular su nivel de satisfaccion laboral. Al
respecto, es necesario referir que algunos entes organizacionales, no se
preocupan, a veces, por elevar la satisfaccion laboral, a través del
reconocimiento a los trabajadores cuando corresponda, que haga que los
subordinados se sientan contentos y con satisfaccion por la labor que
hacen en beneficio de la institucion, que los directivos les escuchen sus
posturas, que inviertan en la capacitacion permanente, que haya una
buena comunicacién entre los directivos y los subordinadas, basada en
una cultura de integridad, teniendo como comun denominador la probidad,

la equidad, el respeto, entre otros.
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Hidalgo (2017) investigo la tesis titulada “Habilidades de gestion y
actitud laboral del personal de la municipalidad distrital de Ilabaya, afio
2016”; tesis para obtener el grado académico de maestro en gestidon
empresarial en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. En lo
referente a la metodologia, el estudio se consideré de tipo basica y de
nivel correlacional, cuyo disefio fue no experimental y de corte
transversal. 66 trabajadores La muestra estuvo constituida por 66

trabajadores y el enfoque fue cuantitativo.

El estudio concluye que las habilidades de gestion del funcionario y

la actitud laboral, se relaciona de manera significativa y directa; asimismo,

se evidencia que las habilidades de gestion del funcionario y la actitud

laboral hacia: los compafieros de trabajo, la organizacion, y la direccién,

se relaciona de forma significativa y directa.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Habilidades directivas

2.2.1.1 Modelos
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a) Modelo de habilidades directivas de Robert Katz (1955)

El investigador Katz, (1955) citado por Robbins-Coulter, (2006),
considera que se necesita que los directivo posean habilidades: de trato
personal, administrativas, técnicas, y conceptuales. Al respecto,. Las
habilidades técnicas son cuando los directivos demuestran competencias
especializada, como por ejemplo: contabilidad, logistica, tesoreria, entre
otros. Las habilidades de trato personal, considera la capacidad de
relacionarse con los demas, y que siempre esta buscando la armonia en
la organizacién, y donde se promueva el trabajo en equipo. Finalmente,
las habilidades conceptuales son las que hacen que los directivos piensen

utilicen el razonamiento logico para dar solucione a complejas situaciones.

b) Modelo de habilidades directivas de Whetten y Cameron (2005)
Este modelo considera lo siguiente:
Habilidades personales

Se da cuando los directivos resuelven o solucionan los problemas,
de forma analitica y creativa de problemas, y saben manejar el estrés,

desarrollo de autoconocimiento.
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Habilidades interpersonales
Considera las habilidades del conflicto, también cuando los
directivos motivan a sus trabajadores, apoyan, pero por otro lado gana

poder e influencia.

Habilidades grupales
Considera el facultamiento y delegacién, se da cuando direccionan

hacia una positiva via, y la formacién de equipos eficaces.

c) Modelo de habilidades directivas de Berta Madrial (2006)
Sostiene que la habilidad de un directivo es cuando es capaz de la
direccién de una organizacion, asi como la aptitud que debe demostrar
para guiar a la organizacion, para conseguir los objetivos
organizacionales, por lo que considera también las capacidades de:
Guiar, comunicar, liderar, dirigir, negociar, solucionar conflictos y tomar

decisiones, entre otros.

d) Modelo de habilidades directivas de la Secretaria de la Funcién
Pablica en México (2008)
La Secretaria de la Funcién Publica en México (2008), sostiene que

las habilidades directivas de los funcionarios publica considera
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habilidades intra e interpersonales, para dirigir liderar, negociar y motivar,
donde promueva una relacién armonica con los subordinados y equipos

de trabajo.

e) Modelo de habilidades segun Agollay Van Lill (2013)

Estos autores considera lo siguiente:
v' Habilidades psicolégicas que trata cuando los directivos demuestran
una correcta manera de pensar y poseen habilidades mentales

indispensable para el éxito organizacional.

v Las habilidades interpersonales que es cuando los directivos
gestionan las relaciones clave y ajustes, que se fundamentan en las

relaciones cruciales de nuevo éxito en participacion.

v' Las habilidades técnicas: desarrollo del concepto, la planificacion, la

investigacion de mercado, la estrategia, evaluacion econdmica, entre

otros.
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f)  Modelo de Habilidades directivas segun Griffin y Van Fleet
(2013)

Hace referencia que incluye siete habilidades centrales, como: las
conceptuales, de diagnostico, habilidades técnicas, de comunicacion,
interpersonales, de toma de decisiones, de gestion del tiempo. Cabe
precisar que estas habilidades permiten el desarrollo de la organizacion
de manera holitica, por ello los funcionarios o directivos deben estar
capacitdndose para dinamizar la combinacion de las habilidades, tan

necesarias para el éxito del ente organizacional.

2.2.1.2 Definicién

Murphy (1988) sefala que las habilidades de las personas son
aprendidas durante un tiempo previsto y principalmente se encuentran
dirigidas a una meta, y requiere de un desempefio fisico para cumplir con
las tareas encargadas. Por su parte, Hontangas (1994) define a las
habilidades directivas como un conjunto de destrezas que caracterizan a
los directivos para dirigir a un conjunto de personas para implementar
estrategias para lograr las metas y objetivos definidos en los documentos
de gestion de la entidad. Asimismo, las habilidades son un elemento
fundamental en las competencias necesarias para afrontar una actividad,

la publica, tan compleja y diversa (Bafion y Carrilo, 1997).
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Por su parte, Madrigal (2009) refiere que habilidad es la capacidad
de las personas, como resultado por el aprendizaje, para genera
resultados que estén acorde a la misibn y vision de los entes
organizacionales, en niveles de eficiencia y eficacia, para ello tienen que
poseer habilidades de direccidén, de liderar, y necesita conocimientos
técnicas y habilidades interpersonales con el fin de desarrollar
motivacion, liderar, y promover el trabajo en equipo, todo ello permitira
generar valor, y desarrollar capacidad para competir en los entes

organizacionales (Pereda, 2016).

2.2.1.3 Habilidades que deben tener los directivos
Al respecto, Garcia (2005) considera cinco habilidades que

deberian caracterizar el accionar gerencial del directivo:

a) Liderazgo:

Sostiene que el directivo debe priorizar estrategias para lograr
persuadir al personal de la importancia de cumplir las metas establecidas
por el ente organizacional; y de forma paralela es esencial tener paciencia
para saber entender las diversas posturas de los colaboradores y la
problematica institucional, por tanto implica el lograr guiar al personal para

buscan alcanzar los objetivos de la entidad.
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b) Vision:

Hace referencia al suefio que busca alcanzar la entidad en el largo
plazo, para lo cual el directivo debe desarrollar un plan para ello, el cual
debe sr participativo para generar el compromiso del personal; por
consiguiente, la labor prioritaria del directivo es definir la forma de cémo
se llegara a conseguir la vision propuesta, que permitiria que el ente

organizacional sea mas competitiva y se sostenga en el tiempo.

c) Innovacion:

Considera que el directivo debe estar enterado de los cambios
constantes en la tecnologia que podrian convertirse en un oportunidad
para el ente organizacional, que permita dar un mejor servicio e
incrementar las ventas; para ello se requiere invertir, y demostrar que la

misma es rentable, y permitir4 el crecimiento institucional.

d) Trato humano e imagen:

Asume que el directivo debe priorizar el comunicarse de forma
frecuente con el personal a cargo, escuchar sus problemas que pudieran
estar afectando su tranquilidad emocional, y por ende que pueda rendir en
las labores encargadas; ello va a permitir fortalecer el buen clima de

trabajo y la imagen de la entidad frente a sus clientes / usuarios.
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e) Trabajo en equipo:

Sostiene que el directivo debe estar claro en las metas que el ente
organizacional debe conseguir, para lo cual debe conformar equipos a los
cuales se les asigna la responsabilidad de conseguir las mismas, los
miembros del equipo internamente se ordenan para definir la forma de

coémo trabajaran con el propdsito de conseguir la meta trazada.

2.2.1.4 Habilidades directivas de los funcionarios

Argumenta que las habilidades técnicas, las habilidades humanas y
las habilidades conceptuales de los funcionarios, quienes son personas
designadas en un ente institucional, para ocupar un cargo, generalmente
en un sistema administrativo, como; contabilidad, tesoreria,
abastecimiento, entre otros, con el propésito de contribuir a conseguir la

mision y visién de la organizacion publica.

2.2.1.5 Dimensiones
a) Habilidades técnicas

Habilidades técnicas considera cuando un directivo tiene la
capacidad de comprender y supervisar las técnicas o practicas, los
procesos, que se necesitan para el desarrollo de trabajos especificos en

la organizacién. Asimismo, son los conocimientos y competencias en un
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campo especializado, como ingenieria, calculo, contabilidad o

manufactura (Griffin y Van Fleet, 2013).

b) Habilidades humanas

Son las capacidades que los directivos deben poseer para
persuadir, trabajar, guiar y/o motivar a otras personas sin diferenciarlas en
género, edad, condicién o clase, para conseguir el logro de los objetivos
organizacionales (Ruiz, 2013). Se tiene como ejemplo, habilidades como:
el talento, el temperamento, la auto regulacién, el autoconocimiento; pero
también se cuenta la capacidad para controlar el estrés y la gestion del
tiempo, la destreza para dar solucion a los escollos, de forma eficaz,
ademas, la habilidad para producir comunicaciones efectivas, liderazgo,

clima, motivacién, satisfaccion, equipos de trabajo, entre otros.

c) Habilidades conceptuales
Sostiene que las tales habilidades se presentan cuando los
directivos ante situaciones complejas, soluciones problemas, aplicando su

pensamiento con razonamiento légico (Griffin y Van Fleet, 2013)
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2.2.1.6 Importancia

Las habilidades directivas son fundamentales para que la
organizacion funcione dinamicamente, y de esta forma contribuya a
conseguir que se concrete la mision y vision de la organizacion. Para ello,
es fundamental que los directivos posean diferente habilidades, y, entre
las mas importantes se tiene las habilidades técnicas, habilidades
humanas, y habilidades conceptuales, para ello debe tener un buen nivel

de inteligencia emocional.

2.2.1.7 Habilidades directivas en el contexto de la gestion publica

La Universidad Continental (2018) ha efectuado un analisis sobre
las principales habilidades directivas que deberian impulsarse en el
desarrollo de actividades de los funcionarios en las entidades publicas del
pais, lo cual ha permitido formular e implementar un programa de
posgrado al respecto, siendo las principales habilidades directivas para

dirigir en la gestién publica:

a) Liderazgo: EI lider se hace, cuando pone en practica sus
conocimientos tedricos, en aspectos como el tomar decisiones, el dirigir
los equipos, el asumir las responsabilidades del cargo, otros; su
preparacion involucra la estrategia, el saber comunicarse, el manejo de

sus emociones y de grupos de trabajo. En la gestibn publica es
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indispensable contar con lideres que sepan guiar a sus equipos hacia la
consecucion de las metas trazadas, el enfocarlos en los resultados y el
aplicar las politicas publicas sectoriales.

b) Planificacion: Implica el precisar los objetivos y estrategias a utilizar
para conseguir los retos que la entidad priorice; en el sector publico es
prioritario para los funcionarios, puesto que les permite visionar solucionar
acordes a las politicas publicas priorizadas, a través de un conjunto de
pasos identificados en el proceso de planear.

c) Comunicacion asertiva: Implica que el lider debe impulsar la
existencia de una interaccion frecuente con el personal a cargo, que
permita hacer frente a los malos entendidos, a que no existan directrices
claras, el perder tiempo, el despilfarrar los recursos, otros; por tanto es
prioritario que pueda trasmitir sus ideas con claridad que le permita al
personal a cargo desarrollar las tareas asignadas de forma adecuada.

d) Adaptabilidad: Implica que el directivo debe caracterizarse por ser
flexible ante los escenarios de cambio; en el especial en el sector publico,
en donde existe con frecuencia transformaciones en los procesos
conducentes a modernizar la gestion publica, y donde debe existir una
actitud de apertura a las ideas nuevas y de lograr aceptar las

innovaciones.
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e) Creatividad: Lo cual implica la existencia de un pensamiento creativo

gue permitan proponer alternativas de solucion a los problemas publicos

2.2.2 Satisfaccion laboral

2.2.2.1 Teoria
La satisfaccion laboral considera las siguiente teorias:
a) Teorias o Modelos de Contenido
o Herzberg (1966)
Su teoria estd basada en un equilibrio entre los factores de higiene
y los motivadores. Por tanto, los subordinados no se sentiran satisfechos

en su centro laboral si no se les brinda condiciones de higiene adecuadas.

o MacClelland (1965)

Sostiene que las necesidades de las personas lo han aprendido o
adquirido como resultado de su interaccién con el medio, tanto a nivel
cultural y social. Por tal razén, de acuerdo a las conductas que ha
adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo,

siempre hay personas con heterogéneos niveles de necesidades.
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b) Teorias o Modelos de Proceso
o Vroom (1964)

Considera esta en funcién de lo quiere conseguir, en cuanto a sus
objetivos y logros en su contexto labora, la motivacion de un trabajador en
su entorno laboral. La teoria de Vroom se centra en la percepcion desde
su postura personal que tiene el trabajador acerca de la probabilidad de
gue su manera de realizar su labor o el desarrollo de comportamientos

tenga como efecto la consecucion de un definido resultado

o Locke (1968)

El autor Locke afirma que el grado de esfuerzo o ejecucion de su
labor, depende del grado de complejidad de las metas a que quiere
conseguir; la motivacion que el trabajador desarrolla en su puesto laboral

es un acto consciente

o Delamotte y Takezawa (1984) citado por Isla, Ordinola, Rondan y
Villalba (2017).

Es la agrupacion de problemas que se dan en el trabajo y sus

contramedidas que se reconocen de como primordiales que definen la

productividad y a satisfacciéon del trabajador y la productividad en
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diferentes contexto, en un periodo de crecimiento econdmico (Delamotte y

Takezawa, 1984, citado por Isla, Ordinola, Rondan y Villalba, 2017).

2.2.2.2 Definicion

Asi mismo, Robbins (2004), sostuvo que la satisfaccion se presenta
cuando una persona demuestra sus sentimientos positivos por diferentes
razones, en este caso, por las condiciones que les brinda su centro
laboral, y por el comportamiento de quien lo supervisa, en este caso su
jefe inmediato, quien debe tener habilidades directivas adecuadas, como
las habilidades: humanas, conceptuales y técnicas, y que promueva un
ambiente positivo y con un trabajo colaborativo. Ademas, es cuando una
persona demuestra un positiva actitud hacia su actuacién para el trabajo,
donde puede sentirse muy bien, en funcién a lo que le brinda el contexto

laboral (Warr, 2003, citado por Laca, Mejia y Gondra, 2006)

2.2.2.3 Dimensiones

De acuerdo a Robbins (2004), las dimensiones de la satisfaccion

laboral son las siguientes:
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a) Reto del trabajo:
Hace referencia a la percepcion del personal sobre qué tan

complicado es el desarrollo de sus funciones.

b) Recompensas:
Trata de la percepcidon del personal sobre que, si el ente
organizacional, esta reconociendo su esfuerzo y la entrega para el logro

de las metas trazadas (de forma monetaria 0 no monetaria).

c) Condiciones de trabajo:
Hace referencia cuando el personal considera que la organizacion

le brinda las condiciones basicas para desarrollar un trabajo adecuado.

d) Supervision:
Implica la percepcién del personal sobre el nivel de control que

ejerce la entidad sobre el logro de las metas propuestas.

e) Compatibilidad con el puesto:

Considera cuando el personal asume que sus intereses estan

acordes con los intereses de la entidad.
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2.2.2.4 Factores que inciden en la satisfaccion laboral
Hellriegel, Jackson y Slocum (2005) Ilogran identificar las

principales determinantes que afectan a la satisfaccion laboral:

a) Edad:

Hace referencia que en los primeros afios de trabajo, existe un
nivel de satisfaccion adecuado de formar parte de la entidad y de
desarrollar las tareas encargadas; pero a medida que pasa el tiempo, las
tareas se vuelven muy rutinarias y monoétonas, lo cual afecta a la

satisfaccion, y por ende al desempefio del personal.

b) Género:

Tanto los hombres y mujeres demuestran su satisfaccion cuando
forman parte de una entidad donde la labor desempefiada es desafiante y
existe un buen clima de trabajo, pero el uso de mayor fuerza para cumplir

con la labor encargada se asocia con un trabajador de sexo masculino.

c) Experiencialaboral:

Hace referencia a la labor ejercida y aprendida a partir de ella. Es

la agrupacién de conocimientos y aptitudes adquiridos por una
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determinada persona en un puesto de trabajo en un especifico periodo de

tiempo.

d) Nivel ocupacional:

Implica que, entre mas compleja sea la labor encargada, el
trabajador se sentird mejor de hacerle frente, puesto que se trata de una
labor desafiante que requiere que pueda utilizar toda su capacidad; y si
ello va acompafado de una mejor remuneracion, existird un mayor nivel

de satisfaccion.

e) Nivel dentro de la organizacion:

Ello se relaciona con la autonomia al momento de hacer las
funciones encargadas, de donde los principales cargos de la entidad
gozan de mayor flexibilidad y autonomia para decidir y hacer frente a los

cambios del entorno.

2.2.3 Relacién de las habilidades directivas y la satisfaccién laboral
En base a la revision de Katz (1955) citado por Robbins y Coulter

(2012), se tiene que una de las dimensiones prioritarias para analizar las

habilidades directivas, son las habilidades humanas, las cuales

consideran el cédmo interactuar de manera efectiva con las personas,
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empatizar con ellos, entre otros; lo cual implica que los directivos deben
caracterizarse por interactuar de manera frecuente y eficaz con el
personal a cargo, con la finalidad de que puedan comprender la
importancia, las condiciones laborales, la forma de alcanzar las metas
propuestas y las posibles recompensas a conseguir ante los objetivos

logrados.

Cabe resaltar que las indicadas habilidades humanas guardan
relacion con algunas dimensiones consideradas por Robbins (2004) para
el analisis del nivel de satisfacciéon laboral del personal, de forma
especifica se tendria con el reto del trabajo que implica que el personal
tenga claridad en el desarrollo eficiente de sus funciones, y con las
recompensas que implica que el personal tenga claro que su esfuerzo
destacado tendria una adecuada retribucibn monetaria y no monetaria de

parte de la entidad.
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2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Se destacan los siguientes términos basicos:

Calidad de servicio:
Satisfaccion de las necesidades y expectativas de los clientes

(Drucker, 1994)..

Habilidades directivas:
Conjunto de destrezas que le permiten al directivo hacer frente con

las expectativas del cargo asumido (Pereda, 2016).

Habilidades sociales:
Es la agrupacion de conductas que facilita a las personas la
interaccién y relacion con los demas de manera efectiva (Whetten y

Cameron, 2005).

Motivacion:

Impulso que conduce a las personas a elegir y realizar una

determina accién (Hidalgo, 2017).
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Organizacién:
Estructuracion de los recursos humanos, organizacionales,
financieros, entre otros, en un ente organizacional, con el propoésito de

alcancer la mision organizacional (Robbins, 2004).

Resistencia:
Implica poner obstaculos para adecuarse al entorno (Hidalgo,

2017).

Satisfaccion laboral:

Conjunto de factores que generan que el personal se sienta a gusto

formando parte de la entidad (Ruiz, 2014).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

3.1.1 Hipotesis general

Ho: No existe relacion directa entre las habilidades directivas de los
funcionarios y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacién directa entre las habilidades directivas de los
funcionarios y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

3.1.2 Hipobtesis especificas

a) Ho: No existe relacion directa entre las habilidades técnicas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades técnicas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.



b)  Ho: No existe relacion directa entre las habilidades humanas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades humanas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

c) Ho: No existe relacion directa entre las habilidades conceptuales de
los funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades conceptuales de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

3.2 VARIABLES E INDICADORES

3.2.1 Identificacién de las variables

Variable 1: Habilidades directivas de los funcionarios
Dimensiones:
- Habilidades técnicas.

- Habilidades humanas.

42



- Habilidades conceptuales.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones:

- Reto del trabajo.

- Recompensas.

- Condiciones de trabajo.
- Supervision.

- Compatibilidad con el puesto.

3.2.2 Caracterizacion de las variables

- Variable 1: Habilidades directivas de los funcionarios: Conjunto de
destrezas que le permiten al directivo hacer frente con las expectativas del

cargo asumido.

Dimensiones

a) X1 = Habilidades técnicas: Involucrar el conocimiento de los

procesos administrativos que involucra el trabajo.
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b) X2 = Habilidades humanas: Considera el saber interactuar con los
demas.
c) Xs = Habilidades conceptuales: Implica la forma de enfrentar los

problemas afines a la funciones de la entidad.

- Variable 2: Satisfaccion laboral: Es la agrupacion de factores que

generan que el personal se sienta a gusto formando parte de la entidad.

Dimensiones

a) Y1 = Reto del trabajo: Considera que tan desafiante son las tareas
afines a las funciones encargadas.

b) Y2 = Recompensas: Son las retribuciones que da la entidad por el
ejercicio de las funciones encargadas.

c) Yz = Condiciones de trabajo: Son las facilidades que da la entidad al
personal para que cumpla con las tareas encargadas.

d) Ya = Supervision: Es el control de los directivos respecto a que se
cumpla con las tareas encargadas.

e) Ys = Compatibilidad con el puesto: Implica que si los intereses

personales estan acordes con los intereses de la entidad.
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3.2.3 Definicion operacional de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADOR

Variable 1: Conjunto de Habilidades técnicas. Enfatiza el impacto,

Habilidades destrezas que le retroalimenta.

directivas del permiten al directivo Habilidades

funcionario. hacer frente con las humanas. Interaccién, preocupacion por
expectativas del los demas.
cargo asumido Habilidades Plantea el problema, adopta
(Hontangas, 1994). conceptuales. iniciativas.

Variable 2: Conjunto de factores Reto del trabajo. Actividades desarrolladas,

Satisfaccion laboral.

que generan que el
personal se sienta a
gusto formando parte
de la entidad (Blum y
Naylor, 2009).

Recompensas.
Condiciones de

trabajo.

Supervision.
Compatibilidad con el

puesto.

libertad para accionar.
Reconocimientos periédicos,
retribucion.

Actividades laborales, escuchar
a los demas.

Logro de objetivos, participacion
laboral.
Compatibilidad, ambiente de

trabajo.

Nota: La tabla presenta la operacionalizacion de variables, como la variable 1:
Habilidades directivas del funcionario y la variable 2: Satisfaccion laboral
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3.3 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.3.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, debido a que esta
investigacion tiene propositos adecuadamente definidos de manera
practica e inmediata, o sea, se desarrolla la investigacion para la
actuacion, modificacion, transformacion, o la generacion de cambios en

un definido sector de la realidad (Carrasco, 2019).

3.3.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, dado que
ninguna de las variables utilizadas fue alterada de forma deliberada; y de
corte transversal, puesto que la informaciéon se recabé en un momento

determinado del tiempo (Hernandez y otros, 2014), siendo el esquema:
OW4
r

Oz
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M = Muestra

3.4

3.4.1

OV1 = Datos de la variable 1 “Habilidades directivas del funcionario”.
OV2 = Datos de la variable 2 “Satisfaccion laboral”.

r = Correlaciéon de variables

POBLACION Y MUESTRA

Poblaciéon

Estuvo conformada la poblacion por los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Tacna, considerando para ello el Cuadro de

Asignacion de Puestos — CAP, que es de 240 plazas.

3.4.2

Muestra

Para la determinacion de la muestra se utilizé la siguiente férmula:

NxZ?*xpxq
d*x(N-1)+Zxpxq

) i o

Nivel de confiabilidad del 95%. (Z = 1,96)
Margen de error + 7,50%. (d)

Probabilidad de ocurrencia del fenomeno 50%. (P)
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- Tamafo de la poblacién es 240. (N)

240 * 1,962 * 0,50 * 0,50

0,0752 * (240 - 1) + 1,962 * 0,50 * 0,50

n =100

Por tanto, el tamafio de la muestra fue de 100 trabajadores; los

cuales fueron encuestados de forma aleatoria.

3.5 FUENTES E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En lo que respecta a la técnica de recoleccion de los datos, se
utilizé la encuesta; sobre el instrumento este fue el cuestionario, los
cuales fueron confeccionados por la tesista y fueron validados por el

método del Juicio de Expertos (se anexa) y por el andlisis factorial.
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Se aplicaron dos instrumentos:
- Un cuestionario para analizar las habilidades directivas de los
funcionarios, desde la perspectiva del personal a cargo.

- Un cuestionario para analizar la satisfaccion laboral del personal.

La fuente de informacién fue primaria, puesto que los cuestionarios
fueron llenados por el personal de la Municipalidad Provincial de Tacna;
para la elaboracion de las bases tedricas se usaron fuentes bibliograficas,

escritas y de medios electronicos.

Se hizo una prueba piloto de veinte trabajadores, a quienes se les
aplicé el cuestionario, para obtener la confiabilidad de los instrumentos,
cuyo valor del estadistico Alpha de Cronbach de 0,859 para la variable
“Habilidades directivas del funcionario” y de 0,901 para la variable
“Satisfaccién laboral”, puesto que ambos valores son mayores a 0,80, ello

implica que dichos instrumentos son adecuados (George y Mallery, 2003).
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Estructura del instrumento de acuerdo a las variables de
estudio
A continuacion se precisa la cantidad de items utilizados para

analizar cada dimensién para ambas variables de estudio, se tiene:

Tabla 3
Habilidades directivas del funcionario: Relacion item - dimension
VARIABLE DIMENSION ITEMS
Habilidades Habilidades técnicas 01,02, 03, 04,05
directi del
rectivas @€' Habilidades humanas 06, 07, 08, 09, 10, 11
funcionario
Habilidades conceptuales 12,13, 14,15

Fuente: Cuestionario de variable I: “Habilidades directivas del funcionario”
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Tabla 4
Satisfaccion laboral: Relacién item - dimension

VARIABLE DIMENSION ITEMS
Reto del trabajo 01, 02, 03, 04
Recompensas 05, 06, 07, 08
Satisfaccion
Condiciones de trabajo 09, 10, 11, 12
laboral
Supervision 13, 14, 15, 16

Compatibilidad con el puesto 17, 18, 19, 20

Fuente: Cuestionario de la variable Il: “Satisfacciéon laboral”

Para el andlisis de las variables y dimensiones, se agruparon las
respuestas en tres niveles: Bajo, regular y alto; para lo cual se
consideraron intervalos de igual amplitud, donde el valor medio de las
preguntas que permiten analizar alguna dimensién (o variable) se ubica
en el nivel que corresponda:

- Nivel bajo (1,00 — 2,33).
- Nivel regular (2,34 — 3,66).

- Nivel alto (3,67 — 5,00).
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3.6 PROCESAMIENTO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Para procesar los datos se aplicd el software estadistico SPSS
version 24,0 en espafiol; en lo referente al andlisis de los datos, se usaron
las siguientes técnicas estadisticas: Tablas de frecuencias, diagrama de
barras y el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman para el contraste
de las hipotesis, ello porque las variables de estudio son cualitativas, se

considera los siguientes rangos (Hernandez y otros, 2014):

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlaciéon negativa muy alta
0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlaciéon positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

52



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

41 RESULTADOS: HABILIDADES DIRECTIVAS DEL

FUNCIONARIO

4.1.1 Analisis por dimension

Tabla 5
Dimensién “Habilidades técnicas”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 17 17,0 17,0 17,0
Regular ir 77,0 770 940
Alto 6 6,0 6,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario®”



Los resultados presentados en la Tabla 5 hacen referencia a la
dimension “Habilidades técnicas”, de donde el 77,0% de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Tacna perciben que las habilidades
técnicas que caracterizan a los funcionarios de la entidad son regulares;
es decir, el conocimiento 6ptimo de cada una de las funciones y de cdmo

llevarlas a cabo de parte de los funcionarios no es el éptimo.

En la Tabla 6 se efectta el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que considera que los funcionarios buscan
mejorar la calidad de sus habilidades y conocimientos; siendo el aspecto
focalizado a mejorar que debe dar retroalimentacion sobre la eficiencia del

trabajo desarrollado.
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Tabla 6
Dimension “Habilidades técnicas” (por pregunta)

% de N
Recuento  columnas

Busca dar con frecuencia Nunca 14 14,0
retroalimentacion al personal Casi nunca 49 49,0
a cargo. A veces 37 37,0
Casi siempre 0 0,0

Siempre 0 0,0

100,0

Con frecuencia busca mejorar Nunca 0 0,0
la calidad de sus habilidades Casi nunca 15 15,0
y conocimientos. A veces 42 42,0
Casi siempre 39 39,0

Siempre 4 4,0

100,0

Se caracteriza por Nunca 0 0,0
desempeniar sus funciones Casi nunca 7 7,0
con eficiencia. A veces 56 56,0
Casi siempre 35 35,0

Siempre 2 2,0

100,0

Se caracteriza por enfatizar el Nunca 20 20,0
impacto de la labor Casi nunca 39 39,0
desarrollada. A veces 35 35,0
Casi siempre 6 6,0

Siempre 0 0,0

100,0

Se caracteriza por impulsar ~ Nunca 2 2,0
los acuerdos antes de Casi nunca 8 8,0
avanzar con el logro de las A veces 53 53,0
metas. Casi siempre 35 35,0
Siempre 2 2,0

100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”
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Figura 1. Dimensién “Habilidades técnicas”
Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”

Habhilidades técnicas
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Tabla 7
Dimensién "Habilidades humanas"

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 40 4.0 40
Regular 60 60,0 60,0 64,0
Alto 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario™

Los resultados presentados en la Tabla 7 hacen referencia a la
dimension “Habilidades humanas”, de donde el 60,0% de los trabajadores
de la municipalidad indicada perciben que las habilidades humanas que
caracterizan a los funcionarios de la entidad se encuentran en un nivel
regular; es decir, que el personal resalta que se busca que existe un clima

laboral adecuado y una comunicacion frecuente.

En la Tabla 8 se efectua el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que buscan apoyar al personal a sentirse
competente en su trabajo al reconocer y celebrar sus pequefios éxitos;
siendo el aspecto focalizado a mejorar que el poder adaptarse con

rapidez a las situaciones ambiguas e inciertas.
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Tabla 8
Dimension “Habilidades humanas” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
Solicita con frecuencia Nunca 0 0,0
informacioén a los demés, acerca Casi nunca 19 19,0
de sus fortalezas y debilidades A veces 44 44,0
como base para su mejora Casi siempre 33 33,0
individual. Siempre 4 4,0
100,0
Se adapta con rapidez a las Nunca 0 0,0
situaciones que son ambiguas e Casi nunca 22 22,0
inciertas. A veces 37 37,0
Casi siempre 41 41,0
Siempre 0 0,0
100,0
Mantiene una relacion abiertay Nunca 0 0,0
confiada con los demas, donde Casi nunca 22 22,0
comparte sus deseos y A veces 36 36,0
frustraciones. Casi siempre 36 36,0
Siempre 6 6,0
100,0
Impulsa el desarrollo de eventos Nunca 0 0,0
y actividades ceremoniales de la Casi nunca 6 6,0
institucion. A veces 52 52,0
Casi siempre 32 32,0
Siempre 10 10,0
100,0
Se caracteriza por mostrar Nunca 0 0,0
preocupacion e interés genuino, Casi hunca 10 10,0
aungue no esté de acuerdo. A veces 32 32,0
Casi siempre 49 49,0
Siempre 9 9,0
100,0
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Se caracteriza por apoyar al Nunca
personal a sentirse competente  Casi hunca
en su trabajo al reconocer y A veces
celebrar sus pequefios éxitos. Casi siempre
Siempre

10
47
43

0,0
0,0
10,0
47,0
43,0
100,0

Porcentaje

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”
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Figura 2. Dimension “Habilidades humanas”
Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”
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Tabla 9
Dimension “Habilidades conceptuales”

Forcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 12 12,0 12,0 12,0
Regular 83 83,0 83,0 95,0
Alto 5 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario™

Los resultados presentados en la Tabla 9 hacen referencia a la
dimensién “Habilidades conceptuales”, de donde el 83,0% de los
trabajadores de la referida perciben que las habilidades conceptuales que
caracterizan a los funcionarios de la entidad son regulares; es decir, que
el personal considera que el pensamiento sistémico y estratégico no es el

adecuado.

En la Tabla 10 se efectia el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que buscan plantear clara y explicitamente,
cual es el problema; siendo el aspecto focalizado a mejorar que deberian
buscar plantear distintos pasos en el proceso de resolucion de los

problemas institucionales.
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Tabla 10

Dimension “Habilidades conceptuales” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
Busca plantear clara 'y Nunca 0 0,0
explicitamente, cuél es el Casi nunca 8 8,0
problema. A veces 29 29,0
Casi siempre 57 57,0
Siempre 6 6,0
100,0
Busca plantear distintos pasos Nunca 7 7,0
en el proceso de resolucion del Casi nunca 58 58,0
problema. A veces 32 32,0
Casi siempre 3 3,0
Siempre 0 0,0
100,0
Busca tomar mas iniciativas de Nunca 0 0,0
lo que se espera en su trabajo. Casi nunca 6 6,0
A veces 54 54,0
Casi siempre 35 35,0
Siempre 5 5,0
100,0
Determina diferentes Nunca 6 6,0
recompensas para reforzar los Casi nunca 37 37,0
desempefios. A veces 51 51,0
Casi siempre 6 6,0
Siempre 0 0,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”
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Figura 3. Dimensién “Habilidades conceptuales”
Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”

62

Habilidades conceptuales




4.1.2 Anélisis de la variable

Tabla 11
Variable “Habilidades directivas del funcionario”

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 40 4.0 40
Regular 86 86,0 86,0 90,0
Alto 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario™

Los resultados presentados en la Tabla 11 hacen referencia a la
variable “Habilidades directivas del funcionario”, de donde el 86,0% de los
trabajadores de la indicada municipalidad perciben que las habilidades
directivas que caracterizan a los funcionarios de la entidad son regulares;
es decir, que el personal considera que los funcionarios deberian
fortalecer sus capacidades para responder eficientemente a la

responsabilidad designada.

En la Tabla 12 se efectia una comparacion respecto al
comportamiento medio de las dimensiones, de donde el mas destacado
fueron las “Habilidades humanas”, seguido de las “Habilidades

conceptuales”, y finalmente las “Habilidades técnicas”.
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Tabla 12

Variable “Habilidades directivas del funcionario” (por dimension)

% de N

Dimensiones Recuento  columnas
Habilidades técnicas Bajo 17 17,0
Regular 77 77,0
Alto 6 6,0
100,0
Habilidades humanas Bajo 4 4,0
Regular 60 60,0
Alto 36 36,0
100,0
Habilidades conceptuales Bajo 12 12,0
Regular 83 83,0
Alto 5 5,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”
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Figura 4. Variable “Habilidades directivas del funcionario”
Fuente: Cuestionario de “Habilidades directivas del funcionario”

Segun la tabla se aprecia que la variable habilidades directivas del
funcionario, en las diferentes dimensiones, la categoria regular es la que
presenta mayor porcentaje. En la dimensién Habilidades técnicas se

encuentra en un nivel regular en un 77,0 %. La dimensién Habilidades
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humanas se encuentra en un nivel regular en un 60,0 % y la dimension

Habilidades conceptuales se encuentran en un nivel regular en un 83,0 %.

4.2 RESULTADOS: SATISFACCION LABORAL

4.2.1 Analisis por dimension

Tabla 13
Dimension “Reto del trabajo”

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 40 40 40
Regular 70 70,0 70,0 740
Alto 26 26,0 260 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral®

Los resultados presentados en la Tabla 13 hacen referencia a la
dimension “Reto del trabajo”, de donde el 70,0% de los trabajadores de la
referida municipalidad consideran que es de nivel regular las exigencias
gue caracterizan a sus labores diarias en la entidad; es decir, que el
personal considera que las funciones estan bien claras y que cuenta con

las facilidades para desarrollarlas.
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En la Tabla 14 se efectia el analisis por pregunta, el aspecto

destacado por el personal fue que las actividades que involucran su

trabajo estan muy claras; siendo el aspecto focalizado a mejorar que los

funcionarios de la MPT deberian proporcionar periédicamente informacion

sobre la efectividad del desemperio del personal a cargo.

Tabla 14

Dimension “Reto del trabajo” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
Considero que mi labor involucra Nunca 0 0,0
una variedad de actividades que Casi nunca 9 9,0
tributan de forma significativaa A veces 41 41,0
los lineamientos de la entidad. Casi siempre 48 48.0
Siempre 2 2,0
100,0
Las actividades que involucra mi  Nunca 0 0,0
trabajo estan muy claras. Casi nunca 0 0,0
A veces 7 7,0
Casi siempre 38 38,0
Siempre 55 55,0
100,0
Mi puesto de trabajo me Nunca 0 0,0
proporciona libertad para Casi nunca 2 2,0
desarrollar diversas actividades A veces 35 35,0
afines a las funciones Casi siempre 49 49,0
encargadas. Siempre 14 14,0
100,0
Los funcionarios de la MPT me Nunca 11 11,0
proporcionan periédicamente Casi nunca 37 37,0
informacion sobre la efectividad A veces 35 35,0
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de mi desempefio.

Casi siempre

Siempre

17
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0,0
100,0

Porcentaje

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Figura 5. Dimensién “Reto del trabajo”
Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Tabla 15
Dimension “Recompensas”

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 6,0 6,0 6,0
Regular 83 83,0 83,0 89.0
Alto 11 11,0 11,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral®

Los resultados presentados en la Tabla 15 hacen referencia a la
dimension “Recompensa”, de donde el 83,0% de los trabajadores de la
indicada municipalidad consideran que es de nivel regular las
recompensas que reciben de parte de la entidad por alguna labor
destacada; es decir, que el personal considera que se esfuerza por
cumplir sus labores y dar un buen servicio pero la retribucion que

proporciona la entidad no es suficiente.

En la Tabla 16 se efectia el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que en la MPT se dan reconocimientos
periddicos por la labor destacada que estan por encima de la media
respecto a otros gobiernos locales de la region; siendo el aspecto
focalizado a mejorar que la remuneracion percibida deberia estar acorde

con el esfuerzo laboral.
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Tabla 16

Dimension “Recompensas” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
Considero que la remuneracion Nunca 6 6,0
percibida est4 acorde con mi Casi nunca 38 38,0
esfuerzo laboral. A veces 43 43,0
Casi siempre 13 13,0
Siempre 0 0,0
100,0
En la MPT, las recompensas se Nunca 0 0,0
generan en base a la Casi nunca 10 10,0
meritocracia principalmente. A veces 49 49,0
Casi siempre 37 37,0
Siempre 4 4,0
100,0
En la MPT, se otorgan Nunca 0 0,0
reconocimientos periédicos por Casi hunca 10 10,0
la labor destacada. A veces 34 34,0
Casi siempre 50 50,0
Siempre 6 6,0
100,0
Considero que las prestaciones Nunca 0 0,0
recibidas por mi labor estan por Casi nunca 14 14,0
encima de la media del mercado A veces 46 46,0
laboral. Casi siempre 40 40,0
Siempre 0 0,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Figura 6. Dimensién “Recompensas”
Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Tabla 17
Dimension “Condiciones de trabajo”

Porcentaje  Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 76 76,0 76,0 76,0
Alto 24 240 240 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”

Los resultados presentados en la Tabla 17 hacen referencia a la
dimension “Condiciones de trabajo”, de donde el 76,0% de los
trabajadores de la municipalidad en mencion consideran que es de nivel
regular las condiciones fisicas para desarrollar las tareas encargadas; es
decir, que el personal considera que se cuenta con las condiciones
minimas para poder cumplir con las tareas y responsabilidades

asignadas.

En la Tabla 18 se efectua el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que consideran que se encuentran
capacitados para desarrollar las tareas encargas; siendo el aspecto
focalizado a mejorar que los funcionarios de la MPT deberian escuchar

con mayor frecuencia mis puntos de vista laborales.
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Tabla 18

Dimension “Condiciones de trabajo” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
La labor que desempefio me Nunca 0 0,0
otorga una satisfaccion Casi nunca 20 20,0
personal. A veces 40 40,0
Casi siempre 34 34,0
Siempre 6 6,0
100,0
Los funcionarios de la MPT se  Nunca 0 0,0
caracterizan por escuchar mis  Casi nunca 28 28,0
puntos de vista laborales. A veces 41 41,0
Casi siempre 25 25,0
Siempre 6 6,0
100,0
El espacio donde realizo mis Nunca 0 0,0
actividades es el adecuado. Casi nunca 12 12,0
A veces 44 44,0
Casi siempre 42 42,0
Siempre 2 2,0
100,0
El personal de la entidad esta  Nunca 0 0,0
capacitado para desarrollar las Casi nunca 8 8,0
tareas encargas de modo A veces 46 46,0
eficiente. Casi siempre 32 32,0
Siempre 14 14,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Figura 7. Dimensién “Condiciones de trabajo”
Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Tabla 19
Dimension “Supervision”

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 4.0 40 4.0
Regular 75 750 750 790
Alto 21 21.0 21.0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”

Los resultados presentados en la Tabla 19 hacen referencia a la
dimension “Supervision”, de donde el 75,0% de los trabajadores de la
indicada municipalidad consideran que es de nivel regular la supervision
gue caracteriza a la entidad respecto a lograr que las metas propuestas
se logren; es decir, que el personal considera que existe un seguimiento
de la Alta Direccion porque se cumplan los objetivos priorizados en los

documentos de gestion.

En la Tabla 20 se efectia el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que la comunicacion con los demas
comparfieros de la entidad es fluida; siendo el aspecto focalizado a
mejorar que se deberia tomar en cuenta con mayor frecuencia mis

opiniones para la mejora de la atencion a la ciudadania.
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Tabla 20

Dimension “Supervision” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
La comunicacion con los demas Nunca 0 0,0
compairieros de la entidad es Casi nunca 0 0,0
fluida. A veces 28 28,0
Casi siempre 29 29,0
Siempre 43 43,0
100,0
La actitud del personal haciael Nunca 0 0,0
logro de los objetivos es Casi nunca 9 9,0
positiva. A veces 41 41,0
Casi siempre 48 48,0
Siempre 2 2,0
100,0
En relacién a sus habilidadesy Nunca 0 0,0
conocimientos, considera que su Casi nunca 6 6,0
participacion es la adecuada A veces 37 37,0
para el puesto. Casi siempre 57 57,0
Siempre 0 0,0
100,0
Considero que con frecuencia Nunca 2 2,0
toman en cuenta mis opiniones  Casi nunca 34 34,0
para la mejora de la atencibna A veces 49 49.0
la ciudadania. Casi siempre 15 15,0
Siempre 0 0,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”

76



Porcentaje

20—
G0
40
75 ,00%
207
21.00%
. | l4.00% | |
Eléjo Regular Alto

Supervision
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Tabla 21
Dimension “Compatibilidad con el puesto”

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular o6 96,0 96,0 56,0
Alto 44 440 44 0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”

Los resultados presentados en la Tabla 21 hacen referencia a la
dimension “Compatibilidad con el puesto”, de donde el 56,0% de los
trabajadores de la referida municipalidad consideran que es de nivel
regular la compatibilidad de su experiencia y formaciéon técnica y/o
profesional con el puesto de trabajo; es decir, que el personal considera
gue mayormente consideran su experiencia al momento de definir en que

area trabajara.

En la Tabla 22 se efectia el analisis por pregunta, el aspecto
destacado por el personal fue que el ambiente laboral permite un
adecuado desarrollo de las actividades encargadas; siendo el aspecto
focalizado a mejorar que la cultura organizacional en la entidad deberia

impulsar que las metas institucionales también sean las del personal.
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Tabla 22

Dimension “Compatibilidad con el puesto” (por pregunta)

% de N

Preguntas Recuento  columnas
La mision, vision y objetivos Nunca 0 0,0
de la MPT me permiten Casi nunca 10 10,0
alcanzar mis objetivos A veces 40 40,0
personales. Casi siempre 34 34,0
Siempre 16 16,0
100,0
La responsabilidad Nunca 0 0,0
encargada, le genera un Casi nunca 6 6,0
mayor compromiso A veces 38 38,0
institucional. Casi siempre 43 43,0
Siempre 13 13,0
100,0
El ambiente de trabajo Nunca 0 0,0
permite un adecuado Casi nunca 0 0,0
desarrollo de las actividades A veces 10 10,0
encargadas. Casi siempre 49 49,0
Siempre 41 41,0
100,0
La cultura organizacional en  Nunca 0 0,0
la entidad induce a que las Casi nunca 10 10,0
metas institucionales también A veces 34 34,0
Sean suyas. Casi siempre 50 50,0
Siempre 6 6,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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4.2.2 Andlisis de la variable

Tabla 23
Variable “Satisfaccion laboral”

FPorcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 20 2.0 2.0
Regular 68 68,0 68,0 70,0
Alto 30 30,0 30,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionaric de “Satisfaccion laboral®

Los resultados presentados en la Tabla 23 hacen referencia a la
variable “Satisfaccion laboral”, de donde el 68,0% de los trabajadores de
la municipalidad en mencién consideran que es de nivel regular la
satisfaccion que los caracteriza por formar parte de la entidad; es decir,
que el personal considera que estan comodos de formar parte de una

entidad emblematica en la region de Tacna.

En la Tabla 24 se efectta una comparacion respecto al
comportamiento medio de las dimensiones, de donde el mas destacado
fueron la “Compatibilidad con el puesto”, siendo los focalizados a mejorar

las “Recompensas’, y finalmente las “Condiciones de trabajo”.
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Tabla 24

Variable “Satisfaccion laboral” (por dimension)

% de N

Dimensiones Recuento  columnas
Reto del trabajo Bajo 4 4,0
Regular 70 70,0
Alto 26 26,0
100,0
Recompensas Bajo 6 6,0
Regular 83 83,0
Alto 11 11,0
100,0
Condiciones de trabajo Bajo 0 0,0
Regular 76 76,0
Alto 24 24,0
100,0
Supervision Bajo 4 4,0
Regular 75 75,0
Alto 21 21,0
100,0
Compatibilidad con el puesto Bajo 0 0,0
Regular 56 56,0
Alto 44 44,0
100,0

Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”

Segun la tabla se aprecia que la variable satisfaccion laboral, en

las diferentes dimensiones, la categoria regular es la que presenta el

mayor porcentaje. En la dimension de reto del trabajo se encuentra en un

nivel regular en un 70,0 %. La dimension Recompensas se encuentra en
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un nivel regular en un 83,0 %. La dimensién Condiciones de trabajo se
encuentra en un nivel regular en un 76,0 %. La dimension Supervision se
encuentra en un nivel regula en un 75,0 %. La dimensién Compatibilidad

en el puesto se encuentra en un nivel regular en un 56,0 %.
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Fuente: Cuestionario de “Satisfaccion laboral”
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4.3 CONTRASTE DE HIPOTESIS

4.3.1 Contraste de las hipotesis especificas

a) La primera hipétesis especifica es:

Ho: No existe relacion directa entre las habilidades técnicas de los
funcionarios y la satisfaccion Igaboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades técnicas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

En la Tabla 25 se presenta el reporte del Rho de Spearman, de
donde se obtuvo un valor de Rho = 0,302 y un valor de p = 0,002; puesto
gue el valor de p resulta ser inferior el 5% de significancia, ello implica que
existe relaciébn directa baja entre las habilidades técnicas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.
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Tabla 25
Contraste de la hipotesis especifica 1

Habilidades Satisfaccion

técnicas laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 0,302
Spearman  técnicas correlaciéon
Sig. (bilateral) : 0,002
N 100 100
Satisfaccion Coeficiente de 0,302 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,002 .
N 100 100

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

Fuente: Ambos instrumentos

b) La segunda hipétesis especifica es:

Ho: No existe relacion directa entre las habilidades humanas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacion directa entre las habilidades humanas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

En la Tabla 26 se presenta el reporte del Rho de Spearman, de
donde se obtuvo un valor de Rho = 0,291 y un valor de p = 0,003; puesto

gue el valor de p resulta ser inferior el 5% de significancia, ello implica que
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existe relacion directa baja entre las habilidades humanas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

Tabla 26
Contraste de la hipotesis especifica 2

Habilidades Satisfaccion

humanas laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 0,291"
Spearman humanas correlacion
Sig. (bilateral) : 0,003
N 100 100
Satisfaccion Coeficiente de 0,291" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,003 .
N 100 100

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

Fuente: Ambos instrumentos

c) Latercera hipétesis especifica es:
Ho: No existe relacion directa entre las habilidades conceptuales de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.
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Hi: Existe relacién directa entre las habilidades conceptuales de los

funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

Tabla 27

Contraste de la hipétesis especifica 3

Habilidades Satisfaccion

conceptuales laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 0,457
Spearman  conceptuales correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 100 100
Satisfaccion Coeficiente de 0,457 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 ]
N 100 100

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

Fuente: Ambos instrumentos

En la Tabla 27 se presenta el reporte del Rho de Spearman, de

donde se obtuvo un valor de Rho = 0,457 y un valor de p = 0,000; puesto

que el valor de p resulta ser inferior el 5% de significancia, ello implica que

existe relacion directa moderada entre las habilidades conceptuales de los

funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.
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4.3.2 Contraste de las hipotesis general

La hipotesis general precisa que:

Ho: No existe relacion directa entre las habilidades directivas de los
funcionarios y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Tacna.

Hi: Existe relacién directa entre las habilidades directivas de los
funcionarios y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

Tabla 28
Contraste de la hipétesis general
Habilidades
directivas del Satisfaccion
funcionario laboral
Rho de Habilidades  Coeficiente de 1,000 0,386"
Spearman directivas del correlacion
funcionario Sig. (bilateral) : 0,000
N 100 100
Satisfaccion  Coeficiente de 0,386 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 )
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos
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En la Tabla 28 se presenta el reporte del Rho de Spearman, de
donde se obtuvo un valor de Rho = 0,386 y un valor de p = 0,000; puesto
que el valor de p resulta ser inferior el 5% de significancia, ello implica que
existe relacion directa baja entre las habilidades directivas de los
funcionarios y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Tacna.

4.4 DISCUSION

Considerando el andlisis efectuado, se precisa que existe relacion
directa baja (valor de Rho = 0,386 y valor de p = 0,000) entre las
habilidades directivas de los funcionarios y la satisfaccién laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2018; ello implica que
una mejora de las habilidades directivas de los funcionarios a través de un
programa de capacitacion que permita tomar mejores decisiones técnicas,
humanas y conceptuales, podria mejorar la satisfaccién laboral del

personal a cargo.

También se encontr6 que el 86,0% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tacna perciben que las habilidades directivas
que caracterizan a los funcionarios de la entidad son regulares, siendo la

dimension mas destacada las “Habilidades humanas”, seguidas de las
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“Habilidades conceptuales”, y finalmente las “Habilidades técnicas”; y el
68,0% del personal considera que es de nivel regular la satisfaccion que
los caracteriza por formar parte de la entidad, siendo la dimensién mas
destacada la “Compatibilidad con el puesto” y las focalizadas a mejorar

las “Recompensas”, y finalmente las “Condiciones de trabajo”.

También los resultados hallados, guardan relacion en parte con lo
establecido por Pereda (2016), quien concluyd que las habilidades
directivas determinan el éxito organizacional, y en el sector publica, se
deben combinar tales habilidades con las buenas practica de integridad,

gue incluya sobre todo la equidad y la probidad.

Dichos resultados son contrarios a los encontrados por Guarnizo
(2018) puesto que concluye que existe una carencia de habilidades
conceptuales, humanas y técnicas de parte de las autoridades
universitarias, y en el presente trabajo se encontré que las habilidades

directivas de los funcionarios eran mayormente de nivel regular.

Existe coincidencia con el trabajo de Ponce (2018) quien concluye
gue es necesario reforzar las habilidades directivas principalmente en el

manejo de estrategias para dar solucién a los problemas laborales y el
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liderar los escenarios de cambios, otros, y que existe una correlacion
positiva y moderada (r = 0,459) entre las habilidades directivas y el
compromiso laboral, puesto que en la presente investigacion se encontrd
gue las habilidades directivas de los funcionarios y la satisfaccion laboral

del personal, se relacionan de manera significativa y directa.

También existe coincidencia con el trabajo de Hidalgo (2017) quien
concluye las habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral, se
relaciona de manera significativa y directa; asimismo, se evidencia que las
habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral hacia: los
comparfieros de trabajo, la organizacion, y la direccion, se relaciona de

forma significativa y directa.

También existe afinidad con el trabajo de Aguilar y Guerrero (2014)
quienes concluyen que las habilidades directivas y la satisfaccion laboral
de los docentes; se relacionan de manera directa, dado que existe una

relacion positiva entre las variables de estudio.

Finalmente, existe coincidencia con Gutiérrez (2013) quien
concluye que existe relacion directa y significativa entre el nivel de

satisfaccion laboral y el desemperio laboral del personal, y que el nivel de
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satisfaccion laboral que caracteriza al personal es regular; puesto que en
nuestro trabajo se encontré también que el 68,0% del personal considera
gue es de nivel regular la satisfaccién laboral que los caracteriza, y que

existe relaciéon directa entre las variables de estudio.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Existe relacion directa baja (valor de Rho = 0,386 y valor de p =
0,000) entre las habilidades directivas de los funcionarios y la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Tacna; por lo que se
concluye que una mejora en las habilidades directivas podria generar que

el nivel de satisfaccion del personal a cargo mejore.

SEGUNDA

Existe relacion directa baja (valor de Rho = 0,302 y valor de p =
0,002) entre las habilidades técnicas de los funcionarios y la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Tacna; por lo que se
concluye que una mejora en las habilidades técnicas podria generar que

el nivel de satisfaccion del personal a cargo mejore.

TERCERA
Existe relacion directa baja (valor de Rho = 0,291 y valor de p =
0,003) entre las habilidades humanas de los funcionarios y la satisfaccion

laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Tacna; por lo que se



concluye que una mejora en las habilidades humanas podria generar que

el nivel de satisfaccion del personal a cargo mejore.

CUARTA

Existe relacion directa moderada (valor de Rho = 0,457 y valor de p
= 0,000) entre las habilidades conceptuales de los funcionarios y la
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Tacna;
por lo que se concluye que una mejora en las habilidades conceptuales

podria generar que el nivel de satisfaccion del personal a cargo mejore.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se sugiere a los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Tacna que si se busca mejorar la percepcion del personal sobre sus
habilidades, es necesario focalizarse en las habilidades técnicas, lo cual
implica que para las designaciones debe priorizarse que la formacién
profesional sea afin al cargo, que cuente con la experiencia en gestion
publica en puestos similares y que exponga sus principales logros que
permita darle una nueva oportunidad en gestion publica; ello permitiria

gue el nivel de satisfaccion laboral se pudiera incrementar.

SEGUNDA

Se sugiere a los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Tacna que deben proporcionar retroalimentacion sobre la eficiencia del
trabajo desarrollado a cada uno de los trabajadores a cargo, ello permitira

gue su desenvolvimiento mejore y con ello su nivel de satisfaccion laboral.



TERCERA

Se sugiere a los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Tacna que deben adaptarse con rapidez a las situaciones ambiguas e
inciertas, lo cual implica que sus gestiones deben ser mas flexibles y
abiertas a los escenarios de cambio, ello permitirh poder atender de mejor
manera las necesidades de la poblacion, y por ende la satisfaccion laboral

del personal mejoraria.

CUARTA

Se sugiere a los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Tacna que deben buscar plantear distintos pasos en el proceso de
resoluciéon de los problemas institucionales, que permita una mayor
intervencidon del personal a cargo, para que de forma conjunta se logre
implementar mejores medidas correctivas, ello generaria que la

satisfaccion laboral se incrementara.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA DIMENSION INSTRUMENTO FUENTE
£ Cual es la relacion Determinar la relacion ~ Existe relacion directa ~ TIPO Y DISENO DE
entre las habilidades  entre las habilidades entre las habilidades INVESTIGACION X = Habilidades Habilidades técnicas. Cuestionario sobre las
directivas de los directivas de los directivas de los Habilidades humanas.  habilidades directivas
funcionarios y 1a funcionarios y 1a funcionarios y Ia El tipo de investigacion es Hcoar""m;; del funcionario h"f’sf’f‘a';:’ea:’a
saftisfaccion laboral ~ satisfaccion laboral del  safisfaccion laboral del  aplicada, y el disefio es no : Prl::rx:g; de Tacna
del personal de la personal de la personal de la expenmental.
Municipalidad Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial Y = Satisfaccion - Reto del trabajo. Cuestionario sobre la
Provincial de Tacna ? de Tacna. de Tacna. Recompensas. satisfaccion laboral
Condiciones de trabajo.
POBLACION Y Supervision.
iCudl es la relacion Analizar la relacion enfre Existe relacion directa MUESTRA Compatibilidad con el
entre las habilidades las habilidades técnicas entre las habilidades puesto.
técnicas de los de los funcionarios y 12 técnicas de los La poblacion es de 240
fun_ci?nal_ips lyb la| satisfacclion I{‘t::ral dle' funcionarios y  la trabajadores, y la muestra
aElsarch, ol peisng ® satisfaccion laboral del €s de 100 personas.

del personal de la
Municipalidad
Provincial de Tacna?

Municipalidad Provincial
de Tacna,

personal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna.
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iCudl es la relacion
entre las habilidades
humanas de los
funcionarios y Ia
satisfaccion  laboral
del personal de la
Municipalidad

Provincial de Tacna?

iCudl es la relacion
entre las habilidades
concepiuales de los
funcionarios y Ia
satisfaccion  laboral
del personal de la
Municipalidad

Provincial de Tacna?

Describir  la  relacion
entre las habilidades
humanas de los
funcionarios y la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna.

Identificar la relacion
entre las habilidades
conceptuales de los
funcionarios y la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna,

Existe relacion directa
entre las habilidades
humanas de los
funcionarios y la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna.

Existe relacion directa
entre las habilidades
conceptuales de los
funcionarios y la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad Provincial
de Tacna.
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO “HABILIDADES DIRECTIVAS"

INSTRUCCIONES: Esfimade trabajador de la Municipalidad Provincial de Tacna, a
continuacion se presentan un conjunto de assveraciones rzlacionadas con |3 percepoion
que Ud. tiens sobre las habilidades directivas de los funcionarios (gerentes) de la
municipalidad. s= l2 pide la sinceridad en las respuestas (marcar con X). Tengs n
cuenta |3 siguiente escala:

A — Completamente en desacuerdo ! Hunca
E - En desacuerdo [ Casi nunca

C — Regular/ A veces

0 — De acuwerdo [ Casi siempre

E - Completamente de acuerdo Siempra

Organo: a} Alia Direccidn y Asesoramients b) De Linea ) De Apoyo

Sexo: 3) Masculing b)) Femenmo  Condicion laboral: a) Nombrado  b) Confratade

N PREGUMTAS AlB|C|D

HABILIDADES TECHICAS

Busca dar con frecuencia refroalimentacion al personal a cargo.

Con frecuencia busca mejorar |3 calidad de sus habilidades y
conocimientos.

Se caracteriza por desempenar sus funciones con eficiencia,

Se caracieriza por enfatizar el impacta de |3 labor desamallzda.

Se caracteriza por impulsar los acuerdos antes de avanzar con
2| logro de lss metas.

HABILIDADES HUMANAS

Solicita con frecuencia informacion a los demas, acerca de sus
fortalezas y debilidades como base para su mejora indwidusal.
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-

Se adapta con rapidez 3 |as situaciones gue son ambiguas e
inciertas.

Mantien= una relacion abierta v confiada con los demaz, donde

g .
comparte sus deseas y frustraciones.

g Irmpulsa el desarrolle de eventos y aclividades ceremonisles de
la instibucidn,

10 Se caracteriza por mostrar preccupacion e interes genuing,
aunque no este de acuerdo,

11 Se caracteriza por apayar al personal a sentirse competents en
su trabajo al reconocer ¥ celebrar sus peguenas &xtas.

HABILIDADES COMCEPTUALES

12 | Busca plantear clara y explicitamente, cual es 2l problema.

12 Buzca planiear distintos pasos en el proceso de resolucion del
problema.

14 | Busca tomar mas micistivas de ko que se espera en su frabajo.

15 Defermina diferentes recompensas  para  reforzar los

dezempenios.

GRACIAS FOR 5U COLABORACION
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CUESTIONARIO “SATISFACCION LABORAL™

INSTRUCCIONES: Estimado frabajador d= |3 Municipabidad Provincial de Taca, a

confinuacion se presentan un conjunio de aseveraciones relscionadas con su nivel de

satisfaccion laboral en la municipalidad, se e pide |3 sinceridad =n las respussias

{marcar con X). Tenga en cuenia la siguisntz escala:

A — Completament= en desacuerdo ! Hunca
B - En desacuerdo / Casi nunca

C — Regular I A veces

D - De acuerdo / Casi siempre

E - Completamente de acuerdo Siempra

Oirgano: a) Alta Direccidn y Asesoramiente b} De Linea c) De Apayo

Sexo: a) Masculing &) Femenine  Condicion laboral: a) Mombrado

bl Contratado

N PREGUNTAS AlB|C|D
RETO DEL TRABAJD
1 Considero gue mi labor involucra wna variedad de actividades que
tributan de forma significativa a los Eneamientos de |3 entidad.
2 | L= actwidades que involucra mi trabajo estan muy claras.
P Mi puesto de frabajo me progorciona libertsd pars desarmollar
diversas actividades afines 3 |as funciones encargadas.
4 Los funcionarics de |3 MPT me proporcionan pericdicaments

informacian sobre la efectividad de mi desempeano.

RECOMPENSAS

Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi
esfuerzo labaral.

En la MPT. las recompensas s& generan en base 3 la
meritocracia principalmente.

En I3 MPT, se otorgan reconocimientos pericdicos por la labor
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destacada.

Considero gue las prestaciones recibidas por mi lsbor astan por

g encima de la media del mercado laboral.
COMDICIONES DE TRABAJO

¢ | La lsbor gue desempeno me otorga una satisfaccion personal.

10 Los funcionarios de la MPT se caracierizan por escuchar mis
puntos de vista laborales.

11 | El espacio donde realizo mis aclividades 25 el adecuado.

12 El personal d= la entidad ests capacitade para desamollar las
tareas encargas de modo eficiente.

SUPERVISION

12 Lz comunicacion con los demas companeros de la entidad es
fluida.

14 | Ls actibud del personal hacia 21 kogro de los objetivos es positiva.

15 En relscion 3 sus habilidades y conocimisntos, considers que su

“ | participacion es la adecuada para el pussto.

18 Considero gue con frecuencia toman en cusnta mis opinicnes
para la majora de la atencidn a la ciudadania.

COMPATIEILIDAD CON EL PUESTO
17 La mision, wision y objetivos de la MIPT me permiten alcanzar mis
! objetivos personalss.

12 Lz responsabiidsd encargada, le gensra un mayor compromiso
institucional.

19 El ambigntz d= trabajo permite un adecuadoe desamollo de las
actividades encarpadas.

an Lz cultura organizacional en la entidad induce 3 que las meias

institucicnales también sean suyas.

GRACIAS POR 5U COLABORACION
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ANEXO 3: VALIDACION DE INSTRUMENTO

CUESTIONARIO “SATISFACCION LABORAL
|- DATOS GENERALES:

1:1. Apeliidos y nombres del iformante: L AQ: (o 5 6Ba0 BN QP&\O
1.zcmommm"\mn,[»m '

“aVnece brjmsg (opn 1
N A0 TG
1 wammahmwaﬂgum \

1.4.M~MMM-N*7.“M

I1.- ASPECTOS DE EVALUAGION:
AR T Ticas—
m m—w | co20% | K F 100% an m—p. 100%
TORTETVIOND 1 s oo o i Qok
(SRETURIBAD | At svars 5 Qsys
4 ORGANZACION | ate e i g
BOUFRERGA ] N — ?W;
D | e 19
B T 85/
| B CORTRENGIA irdcws, irdcadomes 35’._
EL et T qof
AT

I, OPINION DE APLICABILIOAD:  MvY Dueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 9 0, 0+«

Lugar y fecha: Tacoa, § J /12/13 Informante
N ny
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CUESTIONARIO DE "HABILIDADES DIRECTIVAS DEL FUNCIONARIO”
|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: |_alico CsGoar Tupw Pablo
1.2. Cargo e institucion donde labora: M AT £ Rowinsivacivy D nec. Cffitns (cra tom)
1.3. Nombre del instrumento motivo de |a evaluacion: Cuestionario de habiidades
directivas del funcionario
1.4, Autor del Instrumento: Cinthya Nadia Terreros Mogollon

1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

- e
NOICADORES T CRITERIO8 — e [ | [eee [eoer |
T CLARIDAD Tormuiado con QS v
S ORIETVIDAD | R et o 90%e
B S 17~ 1 T T 1 0g"/s
R o e pariestr 007~
S SUFCERCA ios swpecion 90~
ENTENCIONALIOND | Adecusds par valol Ba
o CONBETERGA | Basado snswpecio i o
W—Mm Qo
e TOEOLEaA | La sitniega wHponow B

[fueno
|i1. OPINION DE APLICABILIDAD: M\Mo o
IV, PROMEDIO DE VALORACION: %‘

Informante
Macna Nfizf2013 T
fochw: 1" N YWD

Lugary
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CUESTIONARIO DE “HABILIDADES DIRECTIVAS DEL FUNCIONARIO"
|- DATOS GENERALES:

1.1. Apalidos y nombres del informante: DC\-RQ\Q“ cn Cotmen

1.2. Cargo e Institucién donde labora:

Saryidor Riokitey anMomicigatided Detetal
GreGorio Aharracia

1.3 Nombre del instrumento motivo de la evaluackdn: Cuestionario de habilidades
directivas del funcionario

1.4, Autor del Instrumento: Cinthya Nadia Terreros Mogollén
11.- ASPECTOS DE EVALUACION:

FOREITORES STEO8 o o e
OGNS | G fardado o %
WM ‘su‘
[ SACTUALIDAD | mﬂdm I Lot
T e Ay s/
S ERCENCA Comprande o apecon 07
- TENGIONALIOND
b mmm c‘o.‘
T CONSISTENCA | on aspecio oo R0 /
SCRREGA | .
ma:mvhl S0/
GMETODOLOGIA | L esvategio responce o 85/

il OPINION DE APLICABILIDAD;  Yiwy o
(V. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Tacna, 11 1 2/1Y

SURCELD

—ed

Firma del Experto Informante
onine DOSOMI2Y
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CUESTIONARIO “SATISFACCION LABORAL"

|- DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: D& Prado k"‘.ﬁé

o4 Q"m

- N Ridiee HUR‘Q’RL'&A Dh‘“w
1.2. Cargo e institucion donde labora: %\*fgﬂm n(g.'«m'n
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionano de satisfaccion
laboral
1.4, Autor del Instrumento: Cinthya Nadia Terreros Mogollon
I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
WOICADORES |
e 00-20% _ m_‘m_& LiS
TCLARIDAD | Esth lormulado con lenguse 9o
SORRETVOAD | o mprssads on corduds se !
SACTOALIOND | Adecio o e o 307
- OROANEAGION | Gt ora orperasacin 10/
SSOFGENGA ion avpcton en L1/
ENTENCIONALIOAD | Adscuado para valorat Lo/
aspectos de las estrategias
- CORGIETERGIA | Dasad en aipeci 6010 Qo¥
s coRERER— v on e e ol
S METODOLOGA | La . Vi
0. OPINION DE APLICABILIDAD: Moy Bena

 PROMEDIO DE VALORACION: - A4\ ¥S /5
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CUESTIONARIO DE “HABILIDADES DIRECTIVAS DEL FUNCIONARIO"
.- DATOS GENERALES:

11 Apellidos y nombres del informante Vc\éw Be.rno‘;’ Juke M“""‘"\
1,2. Cargo e institucién donde labora: (oord. 82 Leywbautn ¢ Tawovawon.UPT

W Comectaol-
1.3. Nombre del instrumento motive de mo&maw

directivas del funcionario

1.4, Autor del Instrumento: Cinthya Nadia Teereros Mogolion
Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

WOICADORES | CRTERIOS | e | Bom 2
S ECARIOAD — 318 formuiado Gor ol L Qsels
ST | b e e 40¢Js )
TR s o ete % 30>
L CRERNEACION | b sha e gs ol
S EOFERGA | Comere s _90p
GINTENCIONALIOAD | Adecusct PR o egen ot
 GREETERGA | betae o e e Q‘T
oA | -&%ﬁg 2;;
Moy il -
Bueno
I OPINION DE APLICABILOA }::o(.
IV, PROMEDIO DE VALORACION
(st
Fama
- Macna 5112118 ooar 7011835
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CUESTIONARIO “SATISFACCION LABORAL"
.- DATOS GENERALES:
1.1. Apalidos y nombres el informante: Wissepe 2 Beerics, Tole Modin
1.2. Cargo e institucitn donde labora: (oot 0 Tviobiudin & Thwnmovacice. UPT

Ty

Congeirnd.
1.3. Nombre del instrumento moivo de fa evaluacion: Cuesionario de satisfaccion

laboral

1.4, Auter del Instrumento: Cinthya Nadia Terreros Mogolién

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION:

|i1. OPINION DE APLICABILIDAD: Moy Bueno

oo S oy ol Al G
1 ormoiads con ergae G0 -b

[ ZOBJETIVIDAD expresado en conductan Gevse

JACTUALIDAD | ol avance ce B @O o=

"4 ORGANIZACION | una crganaaoin Soke

| 5. SUFICIENGIA 1 sapectn 00 Sovs
ENTERCIRAI | s e Sov.
S CONBETERGI | besad an s Wi S
e Qo
S RTOOOI0A | 1a coveiage wapsre @ FA

V. PROMEDIO DE VALORACION: Q00+

Lugary fecha: Taena, 15/12/\¥
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ANEXO 4: ANALISIS FACTORIAL

VARIABLE

“HABILIDADES DIRECTIVAS DEL FUNCIONARIO”

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion 0,767
de muestreo

Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 645,133
de Bartlett gl 105

Sig. 0,000

Correlaciones

Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades
directivas técnicas humanas conceptuales

Habilidades Correlacion de 1 0,862 0,921™ 0,606
directivas Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100
Habilidades Correlacion de 0,862 1 0,700™ 0,306
técnicas Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,002

N 100 100 100 100
Habilidades Correlacion de 0,921™ 0,700™ 1 0,407"
humanas Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100
Habilidades Correlacion de 0,606™ 0,306™ 0,407" 1
conceptuales  Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,002 0,000

N 100 100 100 100

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

“SATISFACCION LABORAL”

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion 0,791
de muestreo

Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 712,215

de Bartlett gl 105
Sig. 0,000
Correlaciones
Satisfacciéon Reto del Condiciones
laboral trabajo Recompensas de trabajo  Supervision

Satisfaccién Correlacion 1 0,824™ 0,854™ 0,773" 0,839™
laboral de Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100 100
Reto del Correlacion 0,824™ 1 0,515" 0,502™ 0,847
trabajo de Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100 100
Recompens Correlacion 0,854™ 0,515™ 1 0,549™ 0,569™
as de Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100 100
Condiciones Correlacion 0,773" 0,502" 0,549" 1 0,564"
de trabajo  de Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100 100
Supervision Correlacion 0,839™ 0,847 0,569™ 0,564™ 1

de Pearson

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000

N 100 100 100 100 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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ANEXO 5: REPORTE DE FIABILIDAD — ALPHA DE CRONBACH

VARIABLE

“HABILIDADES DIRECTIVAS DEL FUNCIONARIO”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,859 15
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Busca dar con frecuencia 45,09 35,861 0,638 0,843

retroalimentacion al

personal a cargo.

Con frecuencia busca 44,00 36,747 0,442 0,853
mejorar la calidad de sus

habilidades y

conocimientos.

Se caracteriza por 44,00 37,535 0,460 0,852
desempefiar sus funciones

con eficiencia.

Se caracteriza por enfatizar 45,05 34,452 0,634 0,842
el impacto de la labor

desarrollada.

Se caracteriza por impulsar 44,05 36,068 0,567 0,847
los acuerdos antes de

avanzar con el logro de las

metas.
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Solicita con frecuencia
informacion a los demas,
acerca de sus fortalezas y
debilidades como base
para su mejora individual.
Se adapta con rapidez a las
situaciones que son
ambiguas e inciertas.
Mantiene una relacién
abierta y confiada con los
demés, donde comparte
sus deseos Y frustraciones.
Impulsa el desarrollo de
eventos y actividades
ceremoniales de la
institucion.

Se caracteriza por mostrar
preocupacion e interés
genuino, aunque no esté de
acuerdo.

Se caracteriza por apoyar
al personal a sentirse
competente en su trabajo al
reconocer y celebrar sus
pequefos éxitos.

Busca plantear claray
explicitamente, cual es el
problema.

Busca plantear distintos
pasos en el proceso de
resolucion del problema.
Busca tomar mas iniciativas
de lo que se espera en su
trabajo.

44,10

44,13

44,06

43,86

43,75

42,99

43,71

45,01

43,93
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36,152

35,892

34,441

34,566

35,806

35,869

36,713

38,313

40,571

0,492

0,541

0,617

0,715

0,534

0,668

0,488

0,348

0,055

0,851

0,848

0,843

0,838

0,848

0,842

0,851

0,857

0,871



Determina diferentes 44,75 38,917 0,241 0,863
recompensas para reforzar
los desempefios.
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VARIABLE

“SATISFACCION LABORAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,901 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

Considero que mi labor 65,66 73,621 0,487 0,897

involucra una variedad de

actividades que tributan

de forma significativa a

los lineamientos de la

entidad.

Las actividades que 64,61 74,422 0,462 0,898

involucra mi trabajo estan

muy claras.

Mi puesto de trabajo me 65,34 72,267 0,578 0,895

proporciona libertad para

desarrollar diversas

actividades afines a las

funciones encargadas.

Los funcionarios de la 66,51 70,677 0,550 0,896

MPT me proporcionan
periddicamente
informacion sobre la
efectividad de mi
desempenio.
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Considero que la
remuneracion percibida
esti acorde con mi
esfuerzo laboral.

En la MPT, las
recompensas se generan
en base a la meritocracia
principalmente.

En la MPT, se otorgan
reconocimientos
periodicos por la labor
destacada.

Considero que las
prestaciones recibidas
por mi labor estan por
encima de la media del
mercado laboral.

La labor que desempefio
me otorga una
satisfaccion personal.
Los funcionarios de la
MPT se caracterizan por
escuchar mis puntos de
vista laborales.

El espacio donde realizo
mis actividades es el
adecuado.

El personal de la entidad
esta capacitado para
desarrollar las tareas
encargas de modo
eficiente.

La comunicacion con los
demas compafieros de la
entidad es fluida.

66,46

65,74

65,57

65,83

65,83

66,00

65,75

65,57

64,94

72,271

72,275

71,520

72,627

71,860

70,909

71,967

73,399

72,643
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0,518

0,578

0,602

0,570

0,503

0,551

0,606

0,400

0,456

0,896

0,895

0,894

0,895

0,897

0,896

0,894

0,900

0,898



La actitud del personal
hacia el logro de los
objetivos es positiva.

En relacion a sus
habilidades y
conocimientos, considera
gue su participacion es la
adecuada para el puesto.
Considero que con
frecuencia toman en
cuenta mis opiniones
para la mejora de la
atencion a la ciudadania.
La mision, vision y
objetivos de la MPT me
permiten alcanzar mis
objetivos personales.

La responsabilidad
encargada, le genera un
mayor compromiso
institucional.

El ambiente de trabajo
permite un adecuado
desarrollo de las
actividades encargadas.
La cultura organizacional
en la entidad induce a
gue las metas
institucionales también
sean suyas.

65,66

65,58

66,32

65,53

65,46

64,78

65,57

73,621

74,125

72,604

70,332

72,271

73,345

71,520

0,487

0,506

0,544

0,590

0,518

0,547

0,602

0,897

0,897

0,896

0,894

0,896

0,896

0,894
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