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RESUMEN

La investigacion titulada Habilidades gerenciales y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna 2024, tuvo como objetivo determinar la relacién entre las
habilidades gerenciales y actitud hacia el trabajo en equipo en el personal.
La metodologia considerd una investigacion de tipo basica, con un disefio
no experimental y transversal, y de nivel correlacional, cuya poblacion de
estudio fue de 137 trabajadores, ejecutandose un censo, siendo el
instrumento la encuesta y técnica el cuestionario. Conforme a los
resultados, las habilidades gerenciales obtuvieron caliicacines mayormente
positivas con un 44,53% en alto grado, en tanto que la actitud hacia el
trabajo en equipo fue también mayormente positiva con un 59,12%. En
funcién de los hallazgos, la investigacion permitié concluir que la relacion
entre las habilidades gerenciales y la actitud hacia el trabajo en equipo en
el personal, es significativa, lo cual fue comprobado de acuerdo al valor de
significancia menor de 0.05, segun la prueba de Rho-Spearman,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.296.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, liderazgo, gestién del

tiempo, toma de decisiones, actitud hacia el trabajo en equipo
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ABSTRACT

The research entitled Managerial skills and attitude towards
teamwork in the staff of the District Municipality of Alto de la Alianza, Tacna
2024, aimed to determine the relationship between managerial skills and
attitude towards teamwork in the staff. The methodology considered a basic
type of research, with a non-experimental and transversal design, and at a
correlational level, whose study population was 137 workers, carrying out a
census, the instrument being the survey and the technique the
questionnaire. According to the results, managerial skills obtained mostly
positive ratings with 44,53% in a high degree, while the attitude towards
teamwork was also mostly positive with 59,12%. Based on the findings, the
research allowed to conclude that the relationship between managerial skills
and attitude towards teamwork in the staff is significant, which was verified
according to the significance value less than 0.05, according to the Rho-
Spearman test, obtaining a correlation coefficient of 0.296.

Keywords: Managerial skills, leadership, time management, decision

making, attitude towards teamwork



INTRODUCCION

En el contexto actual caracterizado por un entorno altamente
competitivo, las habilidades gerenciales y la actitud hacia el trabajo en
equipo corresponden a factores sumamente importantes para alcanzar los
objetivos de toda organizacion. Hofstede et al. (2010) y el Project
Management Institute (2020) denotan que el desarrollo de competencias
gerenciales, como la comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos,
son habilidades necesarias para superar desafios organizacionales. A nivel
nacional, como indica Forbes Peru (2024), las habilidades blandas como el
trabajo en equipo, la empatia y la comunicacion son cada vez mas
valoradas, y también escasas entre los candidatos al mercado laboral
nacional. En este sentido, la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
en Tacha, no es ajena a estas necesidades, enfrentando retos relacionados
con la eficiencia administrativa y la colaboracion entre sus departamentos.

La problematica identificada en esta municipalidad muestra una
carencia de habilidades gerenciales efectivas y una actitud hacia el trabajo
en equipo que limita el desarrollo de sus funciones y la entrega oportuna
de servicios a la comunidad. A nivel observacional, en primera instancia se
idenfic6 deficiencias en liderazgo, comunicaciébn y coordinacion
interdepartamental, lo que trae consigo efectos negativos en la percepcion
publica de la institucidbn y en el ambito organizacional interno. Estas

limitaciones tanto la productividad de los trabajadores, y la capacidad de la



municipalidad para responder a las necesidades de la poblacién de manera
adecuada.

En est ambito, la investigacion busco determinar la relacion entre las
habilidades gerenciales y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza durante el afio 2024. Para
ello, se plante6 un estudio cuantitativo, con un nivel correlacional y disefio
no experimental, utilizando encuestas aplicadas al personal de la
municipalidad. El estudio se organizé en cuatro capitulos. El primer capitulo
presento el planteamiento del problema, la formulacion de los objetivos e
hipotesis, asi como la operacionalizacion de las variables. En el segundo
capitulo se presentaron los antecedentes nacionales e internacionales,
junto con las bases tedricas que sustentan el estudio. El tercer capitulo
sustentd la metodologia de la investigacion, detallando el tipo, nivel y
disefio de estudio, ademas del procedimiento de recoleccion y analisis de
datos. Finalmente, en el cuarto capitulo se presentaron los resultados
obtenidos, la verificacion de hipoétesis y la discusion de los resultados en
contraste con estudios previos. A partir de ello, se obtuvieron las
conclusiones y recomendaciones que proponen acciones para abordar los

hallazgos del estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En un mundo globalizado donde las organizaciones enfrentan
desafios complejos y cambiantes, las habilidades gerenciales y la actitud
hacia el trabajo en equipo se destacan como elementos importantes para
el éxito empresarial. Una revision de la literatura indica que, a pesar que la
necesidad de habilidades gerenciales eficaces es universal, existen
variaciones significativas en como se valoran y practican estas habilidades
en diferentes culturas.

A nivel internacional, por ejemplo, Hofstede et al. (2010) destacan
gue mientras en paises como Estados Unidos y Alemania se enfatiza la
autonomia individual y la iniciativa, en paises como Japon y China, el
enfoque esta mas en la armonia grupal y la conformidad. Esta disparidad
cultural puede influir significativamente en la actitud hacia el trabajo en
equipo y la efectividad con la que se gestionan los equipos. Ademas, un
estudio realizado por Project Management Institute (PMI, 2020), encontro
gue las habilidades gerenciales tales como la comunicacién efectiva y la
resolucion de conflictos son criticas para el éxito de los proyectos a nivel
internacional. El informe indica que el 90% de los proyectos que fracasan

es debido a fallos en la comunicacion. Esta estadistica subraya la



importancia de desarrollar competencias gerenciales que fomenten un
ambiente colaborativo y eficiente.

La actitud hacia el trabajo en equipo también varia significativamente
de una region a otra. Segun Meyer (2014), en paises nordicos como
Finlandia y Suecia, hay una alta valoracion del consenso y la colaboracion,
mientras que en economias mas individualistas como la de Estados Unidos,
la competencia entre los miembros del equipo puede ser mas prominente.
Estas diferencias pueden presentar desafios para las multinacionales que
buscan implementar practicas de gestion uniformes en diversas geografias.

A nivel nacional, de acuerdo a la informacion brindada por Forbes
Peru (2024), un estudio reciente de Bumeran destaca que las personas de
31 a 40 afios son especialmente reconocidas por poseer habilidades tanto
sociales como técnicas altamente desarrolladas, lo que las coloca en una
posicion privilegiada en el mercado laboral. Sin embargo, a pesar de la
demanda creciente de estas competencias, los profesionales de recursos
humanos en Perd enfrentan desafios significativos para encontrar
candidatos que cumplan con estos requisitos. Segun el estudio
“‘Habilidades mas buscadas” de Bumeran, el 71% de los profesionales de
recursos humanos identifica el trabajo en equipo como una de las
habilidades blandas mas demandadas, seguido de la comunicacion (60%)
y la empatia (47%). A pesar de esta alta demanda, el 84% de los expertos
sostiene que estas habilidades blandas son, paradéjicamente, las menos

frecuentes entre los candidatos. En cuanto a las habilidades duras o



conocimientos técnicos, el manejo de software o programas informaticos
resalta como la competencia mas demandada, con un 70% de los expertos
en recursos humanos enfatizando su importancia. Las competencias en
nuevas tecnologias (47%), gestibn de proyectos (44%) y habilidades
técnicas especializadas (38%) también son altamente valoradas, lo que
indica una clara necesidad de proficiencia técnica en el entorno laboral
actual (Forbes Peru, 2024).

Ante este panorama, las organizaciones en Per( han implementado
diversas estrategias para fomentar el desarrollo de estas competencias
esenciales. El 69% de las empresas ofrecen programas de capacitacion, el
39% utiliza plataformas de aprendizaje en linea, el 26% emplea la rotacion
de tareas y proyectos, y el 19% organiza eventos y conferencias para
mejorar las habilidades de sus empleados. Especificamente en habilidades
blandas, el 46% de los profesionales de recursos humanos implementan
programas Yy talleres de desarrollo personal, mientras que el 42% recurre al
coaching y la mentoria, y un 33% promueve la diversidad e inclusion para
cultivar entornos laborales mas agradables y funcionales (Forbes Perq,
2024).

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, ubicada
en la ciudad de Tacna, es un ente gubernamental responsable de la
administracion local y la implementacion de politicas publicas destinadas a
mejorar la calidad de vida de sus ciudadanos. Como parte integral de una

region con un rico patrimonio histérico y cultural, esta municipalidad



enfrenta el desafio constante de adaptarse a las necesidades cambiantes
de su comunidad, lo que requiere de un personal altamente competente en
habilidades gerenciales y una sélida actitud hacia el trabajo en equipo.

Un diagnéstico situacional en dicha entidad publica revela problemas
relevantes en términos de habilidades gerenciales y actitudes hacia el
trabajo en equipo. Observaciones y opiniones informales internas indican
que el personal posee una comprension basica de sus roles individuales, y
también frecuentemente surgen dificultades al coordinar diligencias que
requieren colaboracion interdepartamental. Esto se manifiesta en retrasos
en la entrega de servicios y proyectos, asi como en una menor eficiencia
en la respuesta a las necesidades comunitarias.

Las posibles causas de estas deficiencias pueden ser la falta de
capacitacion en liderazgo y gestion, lo que limitaria la habilidad de los jefes
de las unidades usuarias para asumir roles de liderazgo efectivos dentro de
la municipalidad. Ademas, la cultura organizacional puede no estar
suficientemente orientada hacia la promocién del trabajo en equipo, lo que
se evidencia en una comunicacion interna deficiente y en la falta de
incentivos para la colaboracion. Otro factor relevante puede ser la
resistencia al cambio por parte de algunos jefes, lo cual es comdn en
instituciones con larga trayectoria, debido a su designacion como cargo de
confianza o percepcion de autosuficiencia y autoritarismo.

Las consecuencias de estas carencias son palpables y pueden tener

un impacto directo en la operatividad y la efectividad de la institucion. La



ineficiencia en la gestion administrativa y gerencial no solo conllevaria a un
aumento en los costos operativos, sino que también puede afectar la
percepcion publica de la municipalidad, disminuyendo la confianza de los
ciudadanos en su gobierno local. A largo plazo, esto puede resultar en una
disminucién de la participacién comunitaria y un desapego generalizado
hacia las iniciativas municipales. Por otro lado, de manera directa puede
generar un elevado indice de rotacion y/o desercion laboral, lo que
ocasionaria niveles negativos de clima laboral, comunicacion interna y
satisfaccion, y niveles elevados de estrés laboral, pudiendo llegar al
burnout.

Ante este panorama, se hace evidente la necesidad de ejecutar la
presente investigacion, la cual tiene como obijetivo principal determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza de

la ciudad de Tacna, en el afio 2024.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Interrogante principal

El problema de investigacion, se define de la siguiente manera:



¢ Cudl es la relacion entre las habilidades gerenciales y actitud hacia
el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, Tacna 20247

1.2.2. Interrogantes secundarias

Primera
¢, Cudl es la relacion entre el apoderamiento y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 20247

Segunda
¢, Cual es la relacion entre la gestion del capital humano y actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de

Alto de la Alianza, Tacna 20247?

Tercera
¢, Cual es la relacion entre la promocion del trabajo en equipo y
actitud hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital

de Alto de la Alianza, Tacna 20247?



Cuarta
¢, Cudl es la relacién entre el liderazgo y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 20247

Quinta
¢, Cual es la relacion entre la gestion del tiempo y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 20247

Sexta
¢,Cual es la relacion entre la negociacion y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 20247

Séptima
¢, Cual es la relacién entre la accion estratégica y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 20247
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Octava
¢, Cudl es la relacion entre la toma de decisiones y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 20247

Novena
¢, Cual es la relacion entre la creatividad y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 20247

Décima
¢, Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 20247

1.3. Justificacion de la investigacién

Desde un enfoque tedrico, esta investigacion sobre habilidades
gerenciales y actitud hacia el trabajo en equipo en el personal de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza se basa en conceptos de
liderazgo y dinamica de grupos. Se examinara cOmo las teorias existentes

en gestion y comportamiento organizacional se aplican al contexto
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especifico de una entidad gubernamental. Al evaluar y, potencialmente,
ampliar estos modelos tedricos, el estudio ofrecera contribuciones
importantes al conocimiento académico, cubriendo una brecha en la
literatura sobre administracion publica y eficacia organizacional en
contextos municipales.

Por otro lado, la importancia practica de este estudio radica en su
potencial para impactar directamente en la mejora de la gestion y la
colaboraciéon dentro de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza. Al
identificar los elementos que se relacionan con la eficacia gerencial y la
cooperacion entre equipos, sera posible desarrollar intervenciones
destinadas a optimizar estos aspectos. Esto no solo elevara la calidad del
servicio publico ofrecido, sino que también fomentara un ambiente de
trabajo mas integrado y eficiente. Los resultados de esta investigacion
tendran un valor considerable para los jefes municipales, quienes son
lideres de equipo y gestores que guian el vehiculo de la administracion
publica y gestion municipal a través de proyectos que beneficien a la
ciudadania.

Asimismo, la metodologia de esta tesis se fundamentara en el
enfoque cientifico, partiendo de la observacion de las habilidades
gerenciales y trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza. A partir de aqui, se formularan preguntas de investigacion
especificas y se construiran hipotesis centradas en las variables

mencionadas. Se empleard un enfoque cuantitativo para la recopilacion y
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andlisis de datos, permitiendo una interpretacion detallada y precisa de los
resultados. Esta metodologia no solo respaldara los objetivos de esta
investigacion particular, sino que también proporcionara una base sélida
para futuros estudios interesados en explorar aspectos similares de la

gestién en el sector publico local y nacional.

Importancia de la Investigacion

La relevancia de este estudio reside en que proporcionara una base
sélida para el desarrollo de futuras lineas de investigacion en el
fortalecimiento de habilidades gerenciales dentro de las instituciones
publicas. Especificamente, facilitara a los jefes interesados en la
administracion publica y en el estudio cientifico del comportamiento
organizacional, la oportunidad de explorar en mayor profundidad los
factores que influyen en la eficiencia y eficacia del personal de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza. Esto permitira identificar y
evaluar de manera mas efectiva los elementos que contribuyen a la

creacion de valor dentro de esta organizacion municipal.

En el aspecto técnico — cientifico

Aplicando el método cientifico, esta investigacion aportara datos
valiosos para la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo de
habilidades gerenciales en la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.

La informacion generada ayudara a mejorar las practicas de gestiéon y
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fomentarda un enfoque mas integrado y estratégico en el manejo de los
recursos humanos y trabajo en equipo, esencial para el progreso

organizacional y la prestacion de servicios publicos.

En el aspecto econémico

El estudio profundizard en el conocimiento de los factores que
caracterizan las habilidades gerenciales en la municipalidad, lo cual es
fundamental para entender como estos influyen en el trabajo en equipo y
por consiguiente, dinamica econdémica local. Al entender mejor como el
capital humano actia como un activo dentro de la organizaciéon, se podra
mejorar la calidad del servicio publico ofrecido, lo que a su vez puede
incrementar la satisfaccion de los ciudadanos y fomentar una mayor

interaccion economica entre la municipalidad y la comunidad.

En el aspecto social

Las conclusiones de esta tesis se vincularan con politicas de cultura
organizacional y valores estratégicos compartidos entre el personal de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza. Esto no solo alineara los
objetivos econdmicos con el respeto y mejoramiento del entorno social
donde opera la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, sino que
también contribuira al desarrollo de la calidad de vida y bienestar de los

ciudadanos en general.
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1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de

Alto de la Alianza, Tacna 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

Primera
Determinar la relacion entre el apoderamiento y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024.

Segunda
Determinar la relacion entre la gestion del capital humano y actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de

Alto de la Alianza, Tacna 2024.

Tercera
Determinar la relacion entre la promocion del trabajo en equipo y
actitud hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital

de Alto de la Alianza, Tacna 2024.
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Cuarta
Determinar la relacion entre el liderazgo y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024.

Quinta
Determinar la relacion entre la gestion del tiempo y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 2024.

Sexta
Determinar la relacion entre la negociacion y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024.

Séptima
Determinar la relacion entre la accion estratégica y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 2024.

Octava
Determinar la relacion entre la toma de decisiones y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 2024.
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Novena
Determinar la relacién entre la creatividad y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024.

Décima
Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y actitud hacia
el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, Tacna 2024.

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general

Larelacion entre las habilidades gerenciales y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024, es significativa.
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1.5.2. Hipdtesis especificas

Primera
La relacion entre el apoderamiento y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024, es significativa.

Segunda
La relacién entre la gestién del capital humano y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza, Tacna 2024, es significativa.

Tercera
La relacion entre la promocion del trabajo en equipo y actitud hacia
el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza, Tacna 2024, es significativa.

Cuarta
La relacion entre el liderazgo y actitud hacia el trabajo en equipo en
el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacha 2024,

es significativa.
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Quinta
La relacién entre la gestion del tiempo y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024, es significativa.

Sexta
La relacion entre la negociacion y actitud hacia el trabajo en equipo
en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna

2024, es significativa.

Séptima
La relacidon entre la accion estratégica y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024, es significativa.

Octava
La relacion entre la toma de decisiones y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024, es significativa.
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Novena
La relacién entre la creatividad y actitud hacia el trabajo en equipo
en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna

2024, es significativa.

Décima
La relacion entre la inteligencia emocional y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2024, es significativa.

1.6. Operacionalizacion de las variables

1.6.1. Variables e indicadores

Una variable es un elemento que puede sufrir cambios, cuyos
efectos son medibles y observables. Cuando las variables interactdan entre
si, proporcionan informacion importante para la investigacion, razon por la
cual se les considera conceptualmente como constructos hipotéticos. En la

presente investigacion, se categorizan los siguientes tipos de variables.

. Variable 1

. Variable 2



1.6.2. Identificacién de variable 1

V1 (X): Habilidades Gerenciales

Tabla 1

Primera variable e indicadores

Variable Dimensiones Indicadores

Desarrollo de habilidades y
conocimientos

Fomento de competencias

Acceso a informacién
organizacional

Conocimiento del bienestar

Apoderamiento laboral

Provision de herramientas para
la resolucion de problemas

Gestién del tiempo laboral
Apoyo a los colaboradores

Motivacion y estandares de
desempefio

Conocimiento de lineamientos
organizacionales

VI (X) _ B _
Habilidades Aplicacion t?[fectlva del
Gerenciales conocimiento

Cuidado de la salud y bienestar
laboral

Amabilidad y generacion de
confianza

Respeto por los derechos y
Gestion del deberes laborales

capital humano Flexibilidad en la aplicacion de

sanciones
Influencia sin autoritarismo

Seleccién cuidadosa y analitica
de colaboradores

Empatia y comprensién del
comportamiento laboral

Facilitacion del cumplimiento de
tareas
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Promocioén del

trabajo en equipo

Liderazgo

Gestion
tiempo

Negociacién

Accion
estratégica

del

Construccién de relaciones y
cohesion de equipo

Credibilidad e influencia en el
equipo

Compromiso con los objetivos
Motivacion hacia el éxito grupal
y personal

Energia positiva y motivacion
Diagnostico y capitalizacion de
competencias del equipo

Estimulo en el trabajo
Comunicacion de visién de
futuro

Definicién clara de objetivos y
asignacion de
responsabilidades
Comprension de amenazas
competitivas

Deteccion de oportunidades de
negocio

Adaptabilidad a cambios del
entorno

Desarrollo  del talento vy
capacidades del equipo

Gestion eficiente de la energia
en el trabajo

Priorizacién de tareas
Cumplimiento de plazos en
tareas asignadas

Definicion de objetivos
concretos y especificos
Establecimiento de plazos para
alcanzar objetivos

Desconexion del trabajo en el
tiempo libre

Habilidad para lograr acuerdos
satisfactorios

Colaboracion en negociaciones
Busqueda de puntos en comun
Interés genuino y preocupacion
en desacuerdos

Investigacion  profunda  de
diferencias

Visién empresarial

Ventajas competitivas
Armonizacion de la cultura
empresarial con la estrategia
Direccionalidad y apertura a
nuevos enfoques

Fomento de valores
organizacionales
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Toma
decisiones

Creatividad

Inteligencia
emocional

de

Orientacion hacia los objetivos
organizacionales

Conocimiento de lineamientos
organizacionales

Definicion de problemas vy
generacion de alternativas
Diversidad en la generacion de
soluciones

Evaluacion de consecuencias
en la toma de decisiones
Comparticién de informacion y
promocion de la participacion
Etica en la toma de decisiones
sobre aprobacioén social
Creatividad e inspiracién en
proyectos

Interés en nuevas ideas mas
gue en su venta

Orden y organizacion en el
trabajo

Claridad emocional
Autoregulacién y manejo de la
complejidad

Congruencia en la expresion de
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necesidades

Nota. Adaptado de Callohuancay Tantalean (2020)

Tabla 2
Resumen de indicadores V1(X), items y puntuacion
Variable Dimensién item /indicador ~ Total -untuacion
posible
Apoderamiento 1,2,3,4,5,6,7,8 8
Gestion del capital 9,10,11,12,13,14,1 9
humano 5,16,17 Excelente
Promocién del trabajo en  18,19,20,21,22,23, . 251-300
equipo 24 o
- 25,26,27,28,29,30, Muy bueno
Liderazgo a1 7 201-250
Habilidades Gestion del tiempo 32,33,34,35,36,37 6 Bueno
gerenciales Negociacion 38,39,40,41,42 5 151-200
. . 43,44,45,46,47,48, Regular
Accion estratégica 49 7 101-150
isi 50,51,52,53
Toma de decisiones Insuficiente
Creatividad 54,55,56,57 60-100
Inteligencia emocional 58,59,60
Total 60 300

Nota. Elaboracién propia
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A efectos de evaluar las dimensiones e indicadores de la variable
independiente se aplicara la Escala de Likert de 1 a 5; cuya evaluacién 1
es asignada a un “Nunca” y la evaluacion con 5 es asignada a un “Siempre”,
derivado de la experiencia del personal de la Municipalidad de Alto de la

Alianza.

Tabla 3

Significado de respuestas de indicadores Vi(X)

Rango de respuestas Nivel de habilidades gerenciales
60 — 100 Nunca
101 - 150 Casi hunca
151 - 200 A veces
201 — 250 Casi siempre
251 — 300 Siempre

Nota. Elaboracién propia

1.6.3. Identificacién de la variable 2

V2 (Y): Actitud Hacia el Trabajo en Equipo



Tabla 4

Segunda variable e indicadores
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Variable Dimensiones Indicadores
Disposicion a Preferencia por el trabajo individual
trabajar en Preferencia por el trabajo individual
equipo Percepcion de eficiencia del trabajo en

Participacion en

el equipo
V2 (Y)
Actitud hacia el
trabajo en
equipo
Desinterés

Comunicacion
intragrupo

equipo

Percepcion de velocidad en el trabajo en
equipo

Preferencia por el aprendizaje individual
Preferencia por el aprendizaje en equipo
Percepcion de rapidez en el trabajo
individual

Emocién ante el trabajo en equipo

Colaboracion con los compafieros
Resolucién de conflictos en equipo
Comparticidn de ideas en equipo
Organizacion de tareas en equipo
Asistencia a reuniones de equipo
Escucha activa en equipo

Falta de participacion en equipo

Baja importancia de la puntualidad en
reuniones

Dependencia de otros para organizar el
grupo

Tendencia a la pasividad en el grupo
Percepcion negativa sobre reuniones en
equipo

Confianza en preguntar dentro del grupo
Buena relaciébn con compafieros en
equipo

Aprecio por la distribucion de
responsabilidades en grupo

Nota. Adaptado de Garcia y Mendoza (2023)
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Tabla b

Resumen de indicadores V2(Y), items y puntuacion

Sumade
Variable Dimensién item /indicador  Total puntuacion
posible
Disposicion a
trabajar en 1,2,3,4,56,7,8 8 <57
equipo
Actitud hacia el Participacion en
trabajo en el equipo 9,10,11,12,13,14 6 58 - 61
equipo . .
Desinteres 15,16,17,18,19 5 62-72
Comunicacién
intragrupo 20,21,22 3 73-77
278
Total 22 78

Nota. Elaboracion propia

De la misma manera que en la primera variable, se empleara la
Escala de Likert de 1 a 5; cuya evaluacion 1 es asignada a un “Muy en
desacuerdo” y la evaluacién con 5 es asignada a un “Muy de acuerdo”,
derivado de la experiencia del personal de la Municipalidad de Alto de la

Alianza.

Tabla 6

Significado de respuestas de indicadores VD(Y)

Promedios de rango de Nivel de percepcién de los factores de
respuestas desarrollo organizacional
<57 Muy en desacuerdo
58 - 61 En desacuerdo
6272 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
73-77 De acuerdo
=78 Muy de acuerdo

Nota. Elaboracién propia
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1.6.1. Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables

Tabla 7

Operacionalizacion de variables

Medicion
Variable Definicién Dimension . Punto
Categoria S Escala
Son las 1. ﬁtp())oderawe
hab|l|dac_jes 2. Gestion del
necesarias .
capital
%ara_f_ humano Encuesta
Ier(\afrr]Sr:faa;r’ 3. Promocién sobre
e solver y deltrabajo ~ Ppercepcio
roblemas a en equipo n de 60 -
f(’)s Lo 2 4. Liderazgo  Habilidade 100
Variable enfrer?ta a 5. Gestion del S 101 -
independient . tiempo gerenciale 150 Continua /
. gerencia a L o
e: . 6. Negociacion S 151 — cuantitativ
través de -
- funciones £ ACC'OQ . - 200 a
Habilidades estratégica - Insuficient 201 —
. como la
gerenciales lanificacion 8. Tomade e 250
E‘ ' decisiones - Regular 251 —
organizacion, 9. Crea_ltlwdad - Bueno 300
. . 10. Inteligencia . Muy
la direccion y onal
el control emociona bueno
(Robbins & - Excelente
Coulter, 2007)
Disposicion
de un Encuesta
trabajador sobre
hacia un percepcio <
. . de <57
proceso 1. Disposicion n( 58 —
Variable dinamico que a trabajar en Actitud
dependiente: incluye cuatro equipo hacia el 621— Continua /
etapas: 2. Participacion trabajo en L
. . - . : 72 cuantitativ
Actitud hacia formacion, en el equipo €equipo
) . " 73 - a
el trabajo en tormenta, 3. Desinterés _ 77
equipo normativizaci 4. Comunicaci6 - Muy baja >78
6n y nintragrupo - Baja -
desempefio - Media
(Tuckman & - Alta
Serrat, 2022). - Muy alta

Nota. Elaboracién propia



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Ramon et al. (2022), presentaron el articulo titulado “Habilidades
para el trabajo en equipo como competencias gerenciales en hoteles de
Palenque, Chiapas”, de la Revista Digital Publisher, en México. Su objetivo
general fue analizar las competencias gerenciales desarrolladas por
algunos gerentes y sus colaboradores en empresas hoteleras. La
metodologia de la investigacion fue cuantitativa, con un enfoque descriptivo
y transversal. Participaron 114 colaboradores cercanos a los gerentes de
hoteles en la ciudad de Palenque, Chiapas. El objetivo principal fue
determinar como se perciben el liderazgo, las habilidades de integracion y
la creatividad por parte de los colaboradores de los gerentes en las
empresas mencionadas. A través de las contribuciones espontaneas de
cada colaborador, se definieron como estas variables se experimentaron
en el entorno laboral y profesional diario en las empresas hoteleras del area
estudiada. Los resultados preliminares mostraron que hay una fuerte
coincidencia entre las expectativas de los colaboradores y la empatia y

flexibilidad gerencial de sus superiores, lo que facilité acuerdos y resultados
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que beneficiaron a sus empresas y mejoraron la gestion organizacional en

las empresas participantes.

Alegria y Alarcén (2022), publicaron el articulo “Habilidades
gerenciales y clima organizacional en Instituciones Bancarias en el estado
de Nuevo Ledn, México”, de la VinculaTécnica EFAN, en México. El
proposito de este estudio fue examinar la relaciobn entre habilidades
gerenciales, motivacion, resolucion de problemas, trabajo en equipo,
comunicacion efectiva y gestion de conflictos laborales con el clima
organizacional en los bancos de Nuevo Ledn, México. La investigacion se
clasific6 como cuantitativa, correlacional y explicativa. Se adopt6 un disefio
no experimental y transversal. Se emplearon técnicas documentales y
bibliograficas; la recopilacion de datos se realizO mediante técnicas de
campo. El instrumento de medicion utilizado consistid en un cuestionario
de 46 items que se aplicé a 52 gerentes de los bancos. El andlisis se
efectud utilizando ecuaciones estructurales. Los resultados indicaron que
las habilidades gerenciales evaluadas explicaban el 74,5% del clima
organizacional. Las variables de motivacién con un coeficiente Path de
0.415, trabajo en equipo con 0.325 y gestién de conflictos laborales con
0.338, demostraron significancia en relacion con el clima organizacional.
Las variables de resolucion de problemas y comunicacion efectiva no
resultaron significativas. Los hallazgos de esta investigacion pueden ser
Utiles para las empresas al tratar temas relacionados con el capital humano

y su clima organizacional.
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Mejia et al. (2020), realizaron la investigacion “Competencias
gerenciales en el clima organizacional de las empresas del sector de
calzado”, de la Revista Cienciamatria, en Venezuela. El objetivo general
fue estudiar el impacto de las competencias gerenciales en el clima
organizacional de las empresas del sector de calzado de la Provincia de
Tungurahua. La metodologia se bas6 en un enfoque mixto, cuya modalidad
fue bibliogréafica y de campo, de tipo descriptivo y asociacion de variables.
La muestra estuvo conformada por 22 empresarios, a quienes se les
aplicaron encuestas a través del instrumento del cuestionario. Una vez
realizada la tabulacion de datos y el analisis estadistico correspondiente,
se encontré en las principales conclusiones que la informalidad de la
gestion empresarial en la industria del calzado se ve muestrada en la falta
de division entre espacio de trabajo y espacio de hogar, pues en muchos
casos este trabajo se hace en una parte de su casa, como una terraza o un
local comercial en el mismo espacio habitable. Finalmente, la mayor
frecuencia de los emprendedores entrevistados manifestaron haber
recibido formacién en gestion empresarial a través de cursos de formacion,
y el 56% de los emprendedores utiliza el autoestudio para gestionar

cuestiones administrativas empresariales.



30

2.1.2. Antecedentes nacionales

De La Cruz y Huaman (2023), presentaron la tesis titulada “Las
habilidades gerenciales y la toma de decisiones en la Direccion Regional
De Transportes y Comunicaciones De Huancavelica — afio 2022”, de la
Universidad Nacional de Huancavelica. Tuvo como objetivo determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales y la toma de decisiones en la
Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Huancavelica
durante el afio 2022. Se llevé a cabo una investigacion aplicada con un
nivel correlacional y un disefio no experimental, utilizando encuestas como
técnica para recopilar datos sobre las variables estudiadas de los
trabajadores administrativos del D.L. N° 276 de la misma direccion, con una
muestra de 77 personas. Ademas, se empleo el test de normalidad de
Kolmogorov Smirnov para verificar la normalidad de los datos y el
coeficiente de correlacion de Spearman para analizar las correlaciones
entre las habilidades gerenciales y las distintas fases del proceso de toma
de decisiones. Los resultados revelaron que para el primer objetivo, la
correlacion encontrada fue rho = 0.516** con p<0.01, demostrando que las
habilidades gerenciales tienen una relacion directa y significativa con la
fase de inteligencia. En cuanto al segundo objetivo, se obtuvo un valor de
rho = 0.451** con p<0.01, indicando una relacion directa y significativa con
la fase de disefio. Para el tercer objetivo, el valor fue rho = 0.449** con
p<0.01, mostrando una relacion directa y significativa con la fase de

seleccién. Para el cuarto objetivo, el valor fue rho = 0.443** con p<0.01,
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evidenciando una relacion directa y significativa con la fase de
implantacion. Finalmente, para el quinto objetivo, el valor fue rho = 0.358**
con p<0.01, lo que confirmé que las habilidades gerenciales se relacionan
de forma directa y significativa con la fase de revisién. En conclusién, se
determind que las habilidades gerenciales y la toma de decisiones en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica
durante el afo 2022 estan correlacionadas de manera directa y
significativa, con un coeficiente de correlacion r = 0.431** con p<0.01.
Altez (2020), elabord la investigacién “Habilidades gerenciales y
trabajo en equipo de los colaboradores en la Empresa Pionero NLD
S.R.L.tda., Cercado de Lima 2020”, de la Universidad César Vallejo. Su
proposito fue analizar la relacion entre las habilidades gerenciales y el
trabajo en equipo de los colaboradores de dicha empresa durante el afio
2020. La investigacion fue de tipo aplicada, de disefio no experimental-
transversal y de nivel correlacional, con un enfoque cuantitativo. Se conto
con una poblacién de 60 colaboradores y se empled una muestra de tipo
censal, que incluyé a toda la poblacion. Para la recoleccion de datos, se
utilizé la técnica de la encuesta y se aplico un cuestionario con una escala
tipo Likert, que iba del 1 al 5 para ambas variables. Este cuestionario fue
validado mediante juicios de expertos y se determind su confiabilidad a
través del método de consistencia interna basado en el Alfa de Cronbach.
Los resultados demostraron la existencia de una conexion entre las

variables estudiadas. Esto se evidencié a través de una significancia
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estadistica de (p=0,000, menor a 0,05), lo que llevo al rechazo de la
hipotesis nula (HO) y a la aceptacién de la hipotesis alternativa (H1). Con
un coeficiente de correlacién de 0.427, se indico una relacion positiva de
nivel medio, permitiendo concluir que las habilidades gerenciales estan
directamente relacionadas con el trabajo en equipo en la empresa
analizada.

Diaz (2019), desarroll6 el estudio titulado “Las habilidades
gerenciales y su influencia en el trabajo en equipo del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaura”, de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion. El objetivo general de la
investigacion realizada en 2017 fue determinar como las habilidades
gerenciales influian en el trabajo en equipo del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial de Huaura. La metodologia empleada fue no
experimental, transversal y correlacional causal. La poblacion estudiada
consistio en 307 trabajadores administrativos, y la muestra incluy6 a 171
de estos trabajadores. Para la recoleccion de datos, se utilizo la técnica de
encuesta con un cuestionario como instrumento. En cuanto a las
habilidades gerenciales, los resultados revelaron que el 59% de los
encuestados indicé que su jefe no analiza analiticamente cada escenario
antes de tomar decisiones, el 45,6% sefal6 que el jefe no demuestra tener
habilidades para manejar la inteligencia emocional y el 61,4% apuntd que
el jefe no aplica sus conocimientos técnicos en el desarrollo de sus

funciones. Respecto al trabajo en equipo, el 60,3% de los participantes



33

manifestd que no reconocen cual es la misién central por la que trabajan
dentro de la municipalidad, el 26,3% observ6 que no se adaptan facilmente
al proceso de trabajo y el 61,4% expresé que sus compafieros no adoptan
un comportamiento adecuado de trabajo. Ademas, el 47,4% comentd que
los trabajadores no cumplen eficientemente cada rol que desempefian en
la municipalidad. Se empled la Prueba Rho de Spearman para el analisis
estadistico. Los resultados indicaron una correlacion fuerte y muy
significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,909), concluyendo que las habilidades
gerenciales tienen una influencia significativa en el trabajo en equipo del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaura en el afio

2017.

2.1.3. Antecedentes regionales

Neyra (2021), ejecutd la investigacion “Las habilidades gerenciales
en el desempefo laboral en la Municipalidad Distrital "Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa", Tacna 2018”, de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann. Tuvo como objetivo evaluar como las habilidades
gerenciales influyen en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
“Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna. La metodologia
empleada fue de tipo basico, con un disefio no experimental y
transeccional. La muestra consistio en 115 trabajadores de la mencionada
municipalidad. Para la recoleccion de datos, se utilizé un cuestionario. Los

resultados evidenciaron que la toma de decisiones influia en un 19,7% en
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el desempeiio laboral. Por otro lado, las habilidades de liderazgo mostraron
una influencia del 10,7%, mientras que las habilidades comunicativas
tuvieron un impacto del 17,6%. Ademas, el don de mando contribuy6 con
un 13,5% a la efectividad laboral. La habilidad de andlisis de problemas
resultd tener una considerable influencia del 33,2%, y la innovacion
presentd un impacto del 21,1%. El manejo de conflictos también fue
significativo, con una influencia del 21,0%. En lo que respecta a la habilidad
de delegacion, esta tuvo la mayor influencia entre las habilidades
evaluadas, con un 42,2%. El trabajo en equipo mostré también una fuerte
incidencia, con un 29,7%, y la adaptacion al cambio tuvo una influencia del
29,3%. En general, las habilidades gerenciales combinadas demostraron
tener una influencia del 59,6% en el desempefio laboral de los empleados
de la mencionada municipalidad. Estos resultados subrayan la importancia
de las habilidades gerenciales en la optimizacion del rendimiento laboral
dentro de las organizaciones publicas.

Moreno (2020), realizé la tesis titulada “La influencia de los roles
gerenciales en el desempefio organizacional de los colaboradores del
Banco Scotiabank Agencia Tacna, periodo 2020”, de la Universidad Privada
de Tacna. Su objetivo fue determinar la influencia de los roles gerenciales
en el desempefio organizacional de los colaboradores del Banco
Scotiabank agencia Tacna durante el periodo 2020. La investigacion fue de
tipo basica o pura, utilizando un disefio no experimental de corte transversal

y con un nivel causal o explicativo. La poblacién y muestra estuvo
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compuesta por 35 colaboradores, que representan la totalidad de los
empleados en la agencia Tacna. La técnica utilizada para recopilar los
datos fue la encuesta, y se empled un cuestionario con una escala de Likert
para cuantificar y medir las respuestas obtenidas. Para verificar las
hipotesis planteadas, se aplic6 un modelo de regresién lineal simple. A
partir de los resultados obtenidos, se determiné que los roles gerenciales
tienen una influencia significativa en el desempefio organizacional de los
colaboradores de la agencia Tacna del Banco Scotiabank. El estudio
mostro un R cuadrado de 0.386, un coeficiente de 0.496 y un nivel de
significancia menor a 0.05, con un valor P de 0.000. Por consiguiente, se
concluyo que, al mejorar el nivel de los roles gerenciales, se incrementa el

desempefio organizacional.

2.2. Bases Teéricas

2.2.1. Habilidades Gerenciales

Segun Robbins y Coulter (2014), las habilidades gerenciales son las
habilidades necesarias para identificar, enfrentar y resolver problemas a los
gue se enfrenta la gerencia a través de funciones como la planificacién, la
organizacion, la direccion y el control.

Por otro lado, Whetten y Cameron (2011) describen las habilidades

gerenciales como la capacidad de lograr metas organizacionales de
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manera adecuada y eficiente a través de la planificacién, organizacion,
liderazgo, y controlando recursos.

Asimismo, Yukl (2008), indica que las habilidades gerenciales son
las competencias necesarias para influir en la direccion de los esfuerzos de
los miembros de una organizacién, y para cambiar las estrategias,
estructuras y procesos organizacionales.

Katz (2009) plantea que las habilidades gerenciales consisten en
tres tipos esenciales: habilidades técnicas, habilidades humanas vy
habilidades conceptuales, cada una necesaria en diferentes niveles de una
organizacion.

Finalmente, Mintzberg (2007) indica que las habilidades gerenciales
incluyen la capacidad de comunicarse, negociar y liderar dentro de una
variedad de roles organizacionales que van desde el interpersonal hasta el

informativo y el decisorio.

2.2.1.1. Importancia de las Habilidades Gerenciales

Desde el enfoque de Goleman (2017), las habilidades gerenciales
tradicionales, como la planificacion y el andlisis financiero, son esenciales
pero no suficientes por si solas para el éxito gerencial. El autor destaca que
la inteligencia emocional es un componente crucial que a menudo
determina el éxito de un lider.

El autor identifica cinco elementos de la inteligencia emocional que

son fundamentales para las habilidades gerenciales efectivas:
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autoconciencia, autorregulacién, motivaciébn, empatia y habilidades
sociales. La autoconciencia se refiere a la capacidad de un lider para
conocer sus propias emociones, fortalezas, debilidades, impulsos y cémo
estos afectan a los demas. La autorregulacién, que implica controlar o
redirigir impulsos disruptivos y estados de animo, es esencial para
mantener la integridad y la capacidad de reflexionar con obijetividad.
Motivacion se destaca como un rasgo que impulsa a los lideres a alcanzar
mas alla de las expectativas econdémicas y de rendimiento, lo que es crucial
en entornos desafiantes.

La empatia, otro componente critico, es fundamental para gestionar
un equipo con éxito. Este rasgo permite a los lideres entender las dinamicas
emocionales de sus equipos, lo cual es especialmente valioso en entornos
globales y culturalmente diversos. Finalmente, las habilidades sociales,
como la habilidad de desarrollar redes, manejar conflictos y liderar cambios,
son vitales para implementar la vision de un lider, alinear a las personas y
moverlas en la direccion correcta.

Estos componentes de la inteligencia emocional no solo
complementan las habilidades técnicas gerenciales sino que son a menudo
el aspecto mas importante de un liderazgo efectivo. El autor enfatiza que,
en muchos casos, las personas con altos niveles de inteligencia emocional
son mas propensas a tener éxito que aquellas con altos coeficientes
intelectuales o con una formacién técnica mas extensa pero con menor

inteligencia emocional. Esta relacion indica que las habilidades
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emocionales pueden ser mas criticas para el éxito gerencial de lo que

tradicionalmente se ha reconocido (Goleman, 2017).

2.2.1.2. Tipos de Habilidades Gerenciales
DuBrin (2003), identifica tres tipos principales de habilidades
gerenciales: técnicas, interpersonales y conceptuales.

- Habilidades técnicas: Estas incluyen el conocimiento y la competencia
en un campo especializado, como la contabilidad, la ingenieria, la
tecnologia o la fabricacion. Las habilidades técnicas son esenciales
para la ejecucion y el funcionamiento de procesos y técnicas
especificas dentro de la organizacion. Este tipo de habilidad es
particularmente importante en los niveles inferiores de la gestion, donde
la aplicacion préactica de conocimientos técnicos es crucial para el
cumplimiento de las tareas diarias.

- Habilidades interpersonales: Estas habilidades permiten a un gerente
comunicarse, motivar, liderar e inspirar tanto a subordinados como a
colegas para lograr objetivos organizacionales. Estas habilidades
incluyen la capacidad de trabajar en equipo, la empatia, la capacidad
de negociacién, y la habilidad para desarrollar relaciones laborales
efectivas. Las habilidades interpersonales son criticas en todos los
niveles de la organizacion, facilitando la cooperacion y la eficacia

operativa.
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Habilidades conceptuales: La capacidad para comprender y manejar
situaciones complejas y abstractas es esencial para la planificacion
estratégica y la toma de decisiones. Estas habilidades permiten a los
gerentes visualizar la organizacién en su conjunto, entender cémo las
diversas funciones de la organizacién se interrelacionan, y anticipar
coémo los cambios en un area pueden impactar en otra. Estas
habilidades son especialmente importantes en la alta direccion, donde
se toman decisiones que pueden afectar la direccion y el futuro de la

organizacion (DuBrin, 2003).

2.2.1.3. Caracteristicas de las Habilidades Gerenciales

Kotter (2012) identifica algunas caracteristicas de habilidades

gerenciales eficaces:

Vision: Una de las caracteristicas mas cruciales de un gerente eficaz
es la capacidad de desarrollar una vision clara y convincente para el
futuro de la organizacion. Esto no solo incluye la capacidad de ver lo
gue se necesita hacer, sino también la habilidad para comunicar esa
vision de manera que motive y guie a otros.

Comunicacion efectiva: La habilidad para comunicar ideas claramente
y persuasivamente es esencial. Es importante la comunicacién en la
gestion, no solo para compartir informacion sino también para inspirar

entusiasmo y compromiso entre los colaboradores.



40

- Capacidad para motivar a otros: Una habilidad gerencial importante es
la capacidad de motivar a las personas para que trabajen hacia
objetivos comunes, especialmente en tiempos de cambio y desafios.
Esto incluye inspirar confianza y fomentar un fuerte sentido de
posibilidad y direccion entre los miembros del equipo.

- Competencia estratégica: Los gerentes deben ser capaces de
identificar estrategias eficaces para llevar a la organizacion hacia su
vision. Esto implica no solo la planificacion y la direccion estratégica,
sino también la adaptabilidad para ajustar los planes cuando las
circunstancias cambian.

- Gestion del cambio: Es importante la gestion del cambio como una
competencia central en habilidades gerenciales. Los gerentes eficaces
deben ser capaces de liderar y gestionar el cambio de manera

proactiva, anticipando resistencias y trabajando a través de ellas.

2.2.1.4. Teorias relacionadas a las Habilidades Gerenciales

a) Teorias delos rasgos de liderazgo

Propuesta por Stogdill (1948), esta teoria enfatiza que ciertas
caracteristicas personales y habilidades son indicativas de lideres
efectivos. Esta teoria sostiene que el liderazgo no se distribuye al azar entre
la poblacién, sino que es el resultado de la presencia de ciertos rasgos que
son innatos o desarrollados. La teoria ha servido de base para numerosos

estudios que intentan identificar rasgos especificos que distinguen a los
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lideres de los no lideres, como la inteligencia, confianza en si mismo, y
determinacion. Sin embargo, esta teoria también ha sido criticada por su
enfoque en la disposicion innata y por no considerar suficientemente el

contexto situacional en el que se ejerce el liderazgo.

b) Teorias de las contingencias
La Teoria de las Contingencias de Fiedler (1967) es innovadora en

su afirmacion de que no existe un unico estilo de liderazgo efectivo, sino
que la efectividad del liderazgo depende de la correspondencia entre el
estilo del lider y la favorabilidad de la situacion. La eficacia de un lider puede
predecirse basandose en la claridad de la tarea, las relaciones lider-
miembro y el poder del lider. Este modelo ha impulsado a los gerentes a
evaluar su entorno y adaptar su comportamiento de liderazgo segun las
circunstancias, lo cual ha sido fundamental para el desarrollo de enfoques
de liderazgo mas flexibles y adaptativos en las practicas modernas de

gestion.

c) Teorias delas competencias de Katz

El Modelo de Competencias de Katz (2009) postula que un gerente
eficaz debe poseer una combinacion de habilidades técnicas, humanas y
conceptuales, cada una crucial en diferentes niveles de la jerarquia
organizacional. Las habilidades técnicas son esenciales en los niveles
inferiores, las habilidades humanas en todos los niveles para manejar

equipos, y las habilidades conceptuales son criticas en los niveles
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superiores para la formulacién de estrategias y la toma de decisiones. Este
modelo ha sido ampliamente aceptado y utilizado en la formacion gerencial,
ofreciendo un marco claro para el desarrollo de programas de capacitacion

enfocados en habilidades especificas segun el nivel de gestion.

d) Modelo de liderazgo situacional
Formulado por Hersey y Blanchard (1988), esta teoria propone que

el liderazgo efectivo depende de ajustar el estilo de liderazgo a la madurez
del equipo. Los autores describen cuatro estilos de liderazgo: dirigir,
persuadir, participar y delegar, que deben ser aplicados segun la capacidad
y la disposicion de los empleados a asumir responsabilidades en sus
tareas. Este modelo ha influido considerablemente en la formacion de
lideres, promoviendo un enfoque mas dinamico y adaptable al liderazgo
que reconoce la variabilidad en las necesidades de liderazgo a lo largo del

tiempo y en diferentes situaciones.

e) Teorias de liderazgo transformacional

Bass (1985), introduce la idea de que los lideres pueden transformar
las expectativas y motivaciones de sus seguidores para lograr un
rendimiento superior. Los lideres transformacionales motivan a sus
seguidores a hacer mas de lo esperado al desafiar y transformar sus
intereses personales hacia los objetivos colectivos de la organizacion. Esta
teoria ha tenido un impacto profundo en el estudio del liderazgo,

proporcionando un marco para entender como los lideres pueden efectuar
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cambios significativos en sus organizaciones, cultivando una vision

compartida y fomentando una cultura de compromiso y excelencia.

2.2.1.5. Dimensiones de las Habilidades Gerenciales

Los autores Callohuanca y Tantalean (2020), disefiaron y validaron
un instrumento con la finalidad de evaluar las habilidades gerenciales en el
ambito laboral. Su constructo presenta 10 dimensiones, las cuales se
describen a continuacion:

- Dimension 01: Apoderamiento (Empowerment)

En el contexto gerencial implica delegar poder y autoridad a los
empleados y crear un entorno en el que puedan tomar decisiones
independientes en sus tareas diarias. Esta practica no solo mejora la
eficiencia y acelera la toma de decisiones, sino que también aumenta
la motivacion y la satisfaccion laboral al hacer que los empleados se
sientan valorados y parte integral de la organizacion. Los gerentes que
apoderan efectivamente a su personal fomentan un ambiente de
confianza y cooperacion, que es esencial para el desarrollo de
soluciones innovadoras y la adaptacion a los cambios del mercado.

- Dimension 02: Gestion del capital humano

Se centra en atraer, desarrollar y retener talento para maximizar la
eficacia organizacional. Incluye actividades como la planificacion de
recursos humanos, la contratacion, la formacion, el desarrollo
profesional y la gestion del rendimiento. Los gerentes eficaces en esta

area son capaces de alinear las estrategias de recursos humanos con
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los objetivos empresariales, o que garantiza que la organizacién no
solo tenga el personal adecuado con las habilidades adecuadas, sino
que también mantenga un alto nivel de compromiso y satisfaccion
laboral.

Dimension 03: Promocién del trabajo en equipo
Promover el trabajo en equipo es importante para el éxito de cualquier

organizacion. Implica crear una cultura que valore la colaboracion y
fomente la comunicacion abierta y el respeto mutuo entre los miembros
del equipo. Los gerentes deben implementar estrategias que faciliten la
interaccién efectiva, como reuniones regulares y actividades de team
building, y deben estar atentos a resolver conflictos de manera justa y
oportuna. Un equipo bien integrado es mas innovador, eficiente y capaz
de alcanzar objetivos comunes con mayor facilidad.

Dimension 04: Liderazgo

Es la capacidad de influir y guiar a otros hacia la consecuciéon de
objetivos. Un buen lider no solo dirige, sino que también inspira y
motiva. En el contexto gerencial, el liderazgo involucra establecer una
direccion clara, comunicar visiones y objetivos con eficacia, y fomentar
un entorno donde los empleados puedan dar lo mejor de si mismos. El
liderazgo efectivo también incluye ser un buen modelo a seguir,
demostrar integridad y fomentar un sentido de responsabilidad entre los

colaboradores.
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Dimension 05: Gestién del tiempo
Es fundamental para maximizar la productividad personal vy

organizacional. Involucra planificar y ejecutar conscientemente las
actividades diarias para cumplir con los objetivos estratégicos de la
manera mas eficiente posible. Los gerentes eficaces en la gestién del
tiempo saben como priorizar tareas, delegar responsabilidades y tomar
decisiones rapidas para asegurar que tanto sus recursos como los de
sus equipos se utilicen de la manera mas efectiva.

Dimension 06: Negociacion

Es importante en la gestién, ya que permite a los lideres alcanzar
acuerdos beneficiosos para todas las partes involucradas. Esto puede
aplicarse tanto en negociaciones internas con empleados vy
departamentos como externas con proveedores y clientes. Una
negociacion efectiva requiere una preparacion adecuada, comprension
de las necesidades de la otra parte, y la capacidad de compromiso sin
sacrificar los objetivos esenciales de la organizacion.

Dimension 07: Accidn estratégica
Implica la capacidad de establecer objetivos a largo plazo y definir

planes para alcanzarlos. Requiere una comprension profunda del
entorno empresarial, capacidad de anticipar cambios y la habilidad para
implementar estrategias de manera adecuada. Los gerentes con
fuertes habilidades en accién estratégica pueden guiar a sus
organizaciones a través de desafios y oportunidades, asegurando

sostenibilidad y crecimiento.



46

Dimension 08: Toma de decisiones
Es una habilidad esencial en la gestion que implica elegir entre varias

opciones y asumir la responsabilidad de las consecuencias. Una toma
de decisiones efectiva se basa en el andlisis critico, la evaluacion de
riesgos y la intuicion. Los gerentes deben ser capaces de tomar
decisiones informadas rdpidamente y adaptar sus decisiones a medida
gue surgen nuevas informaciones.

Dimensién 09: Creatividad

Se refiere a la habilidad de pensar en nuevas ideas, conceptos
innovadores y soluciones originales a problemas existentes. Los
gerentes creativos fomentan un entorno donde la innovacion es
valorada y donde los empleados se sienten seguros para experimentar
y proponer nuevas ideas. Esta habilidad es especialmente valiosa en
industrias que enfrentan rapidos cambios tecnologicos y de mercado.

Dimension 10: Inteligencia emocional

Implica la capacidad de reconocer y manejar tanto las propias
emociones como las de los demas. Un gerente emocionalmente
inteligente puede gestionar el estrés, comunicarse efectivamente en
situaciones dificiles y liderar con empatia. Esta habilidad mejora las
relaciones interpersonales, ayuda a construir equipos fuertes y puede
conducir a una mayor satisfaccion y rendimiento laboral (Callohuanca

& Tantalea, 2020).
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2.2.2. Actitud hacia el Trabajo en Equipo

Segun Tuckman y Serrat (2022), el trabajo en equipo es un proceso
dinamico que incluye cuatro etapas: formacion, tormenta, normativizacion
y desempefio. Se destaca que los equipos atraviesan estas fases a medida
gue sus miembros aprenden a trabajar juntos eficazmente.

Por otro lado, West (2012), define el trabajo en equipo como el acto
de colaborar estrechamente en un ambiente de apoyo mutuo donde se
valoran las contribuciones individuales, pero se prioriza el objetivo
colectivo. El autor se enfoca en como las interacciones entre los miembros
del equipo contribuyen a la eficacia global del grupo.

Asimismo, Hackman (2002) indica que el trabajo en equipo como el
compromiso de un grupo de personas para trabajar juntas de manera
interdependiente y coordinada para cumplir con las responsabilidades
compartidas. El trabajo en equipo efectivo depende de la alineacion de la
estructura del equipo, el apoyo organizacional y la direccion experta.

Lencioni (2002), describe el trabajo en equipo como la capacidad
colectiva de un grupo de personas para lograr resultados importantes
juntos. Este autor se centra en la superacion de barreras interpersonales
para mejorar la eficacia del equipo.

Finalmente, Katzenbach y Smith (1993) sefialan que el trabajo en
equipo es un pequefio numero de personas con habilidades

complementarias que estan comprometidas con un propésito comun, metas
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de rendimiento, y un enfoque por el cual se consideran mutuamente

responsables.

2.2.2.1. Importancia del Trabajo en equipo

Covey (2012) argumenta que el trabajo en equipo basado en un
enfoque de ganar-ganar crea un ambiente donde los miembros del equipo
no solo buscan su propio éxito, sino que activamente buscan el éxito de sus
companieros de equipo. Este enfoque transforma la dindmica del equipo,
promoviendo un entorno donde la cooperacion supera a la competencia, y
donde la confianza se fortalece. La confianza es un capital invaluable que
acelera el trabajo en equipo y mejora la eficiencia operativa.

Ademas, una mentalidad de ganar-ganar requiere una alta madurez
emocional y una gran integridad, ya que implica buscar soluciones que
beneficien a todos y que respeten las diferencias individuales. Esta
mentalidad ayuda a construir relaciones sdlidas y duraderas dentro del
equipo, lo que es importante para enfrentar desafios y resolver conflictos
de manera adecuada.

En resumen, el trabajo en equipo no solo es un medio para lograr
objetivos organizacionales, sino como una estrategia esencial para el
desarrollo personal dentro de la organizacion, lo que conduce a resultados
mas sustanciales y duraderos. Su enfoque subraya que cuando las

personas trabajan juntas con un compromiso compartido hacia el éxito



49

mutuo, las posibilidades de innovacion y progreso se multiplican (Covey,

2012).

2.2.2.2. Tipos de Trabajo en equipo

Robbins y Coulter (2007), diferencian los grupos en formales e
informales, sefalando que los grupos formales se estructuran con
comportamientos definidos y estan orientados hacia las metas de la
organizacion. En  contraposicion, los grupos informales son
predominantemente sociales, emergiendo de manera espontanea en el
ambiente laboral y se forman en torno a intereses compartidos.

Asimismo, segun la naturaleza de las actividades que desempeiian,
los equipos pueden clasificarse en diversos tipos, tales como equipos
orientados a la resolucion de problemas, equipos auto-dirigidos, equipos
interfuncionales, equipos virtuales, equipos de mando y equipos enfocados
en tareas especificas:

- Un grupo enfocado en la solucion de problemas esta compuesto por
cinco a doce miembros pertenecientes al mismo departamento o
funcion que se dedican a optimizar procesos laborales o solventar
desavenencias. Los equipos auto-dirigidos operan sin la supervision
directa de un gerente y son responsables de las operaciones de su
ambito laboral.

- Un conjunto interfuncional reine a individuos con pericia en distintas

disciplinas.
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Un equipo virtual emplea tecnologias digitales para conectar a sus
integrantes que se encuentran en distintas ubicaciones geograficas.
Equipos de tarea estan formados por personas convocadas para

ejecutar una labor puntual (Robbins & Coulter, 2007).

2.2.2.3. Estrategias de Trabajo en equipo

El autor Hackman (2002), sostiene que las estrategias principales

para un trabajo en equipo eficiente, son las siguientes:

Establecer una direccion clara: Las metas claras y compartidas
eliminan ambigledades y alinean los esfuerzos de todos los miembros
hacia objetivos comunes, lo cual es esencial para la cohesion y la
motivacion del equipo. Este enfoque asegura que cada miembro del
equipo entienda no solo lo que se espera de él, sino también el
propoésito mas amplio de sus tareas.

Proporcionar soporte estructural adecuado: Facilitar recursos como
tiempo, informacion y equipos es fundamental para que los equipos
ejecuten sus tareas sin enfrentar obstaculos innecesarios. La
autonomia en la toma de decisiones refuerza la responsabilidad y
empodera a los miembros del equipo a tomar iniciativas y liderar
aspectos del proyecto sin dependencia constante de la gerencia.
Crear un contexto de apoyo: Sistemas de recompensa bien disefiados
gue valoran tanto los logros individuales como los del equipo fortalecen

la moral y promueven una cultura de reconocimiento y éxito compartido.



51

Establecer un entorno de apoyo ayuda a cultivar relaciones
interpersonales fuertes, que son cruciales para la resiliencia y
adaptabilidad del equipo.

- Supervision y coaching efectivos: Un liderazgo que provee
retroalimentacion constructiva y orientacion regular puede ayudar a los
equipos a navegar desafios y mejorar continuamente. Adaptar el estilo
de liderazgo para cumplir con las necesidades cambiantes del equipo
y los objetivos del proyecto puede facilitar el progreso y mantener el
enfoque del equipo.

- Fomentar el aprendizaje continuo: Alentar a los equipos a reflexionar
sobre sus experiencias y extraer lecciones de sus acciones permite que
el aprendizaje se convierta en una parte integral del proceso de trabajo.
Este enfoque no solo mejora las habilidades y la eficacia del equipo,
sino que también fomenta un entorno donde la innovacion y la

creatividad son valoradas e incentivadas.

2.2.2.4. Teorias relacionadas al Trabajo en equipo

a) Teoriade los Roles de Equipo

La Teoria de los Roles de Equipo de Belbin (2012) se origino a partir
de estudios realizados en los afios 70 en el Henley Management College
en Inglaterra. El éxito de los equipos no depende solo de la habilidad de
sus miembros, sino también de cOmo estos interactian y se complementan
entre si. La teoria propone que existen nueve roles de equipo que son

esenciales para el funcionamiento efectivo de un equipo. Estos roles se
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dividen en tres categorias: roles orientados a la accién (Impulsor,
Implementador, Finalizador), roles orientados a las personas (Coordinador,
Cohesionador, Investigador de Recursos) y roles orientados al
pensamiento (Monitor-Evaluador, Especialista, Innovador). Cada rol tiene
fortalezas y debilidades tipicas, y un equipo bien equilibrado deberia tener
una buena mezcla de estos roles. Entender y aplicar estos roles ayuda a
mejorar la eficiencia del equipo y a minimizar el conflicto al asignar tareas
que se ajusten a las habilidades naturales de cada miembro del equipo.
Esta teoria es ampliamente utilizada en la gestion de recursos humanos
para formar equipos equilibrados y productivos.

b) Modelo de los Cinco Factores de Equipo

El Modelo de los Cinco Factores de Equipo de Hackman (2002) es
otro marco fundamental para entender el trabajo en equipo. La efectividad
del equipo esté influenciada por cinco condiciones: (1) la existencia de una
direccion clara y motivadora, (2) una estructura que facilite el trabajo en
lugar de obstaculizarlo, (3) un contexto organizacional que brinde apoyo,
(4) disponibilidad de recursos adecuados y (5) un trabajo que proporcione
un sentido de logro personal. Estos factores son esenciales para crear un
entorno en el que los equipos puedan funcionar de manera Optima. Este
modelo enfatiza la importancia de la direccion y los objetivos claros para la
alineacion del equipo, asi como la necesidad de un liderazgo que inspire y

oriente al equipo hacia sus metas.
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c) Teoriadel Desarrollo de Equipo
La teoria original de Tuckman y Serrat (2022) describe cuatro fases

por las que pasa normalmente un equipo: Formacion, Tormenta,
Normativizacion y Desempefio. En la fase de Formacion, los miembros del
equipo se conocen y forman sus primeras impresiones. La fase de
Tormenta se caracteriza por conflictos y luchas de poder a medida que los
miembros del equipo tratan de establecer sus roles. En la Normativizacion,
el equipo supera sus diferencias y desarrolla normas y acuerdos que
facilitan la cooperacion. Finalmente, en la fase de Desempefio, el equipo
alcanza un funcionamiento éptimo y puede lograr sus objetivos de manera
adecuada. El autor mas tarde agrego una quinta fase, Adyornamiento, que
describe la disolucion de las tareas del equipo una vez completados los
objetivos. Esta teoria ayuda a los lideres y miembros del equipo a entender
y gestionar mejor las dinamicas de su equipo en diferentes etapas de su
desarrollo.

d) Teoria del Intercambio de Recursos

La Teoria del Intercambio de Recursos, propuesta por West (2012),
se enfoca en como los miembros del equipo intercambian recursos como
informacion, apoyo y energia, lo cual es crucial para la colaboracion
efectiva. El éxito del equipo depende en gran medida de la capacidad de
sus miembros para crear un "banco" de recursos compartidos que todos
pueden utilizar. Esto incluye no solo recursos tangibles como herramientas
y tecnologia, sino también intangibles como conocimientos, habilidades y

apoyo emocional. La teoria subraya que los equipos que tienen un alto
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grado de intercambio de recursos tienden a tener mejor desempefio, mayor
satisfaccion entre sus miembros y una mayor capacidad para innovar y
adaptarse a cambios. Fomentar un ambiente donde los miembros del
equipo se sientan seguros y valorados para compartir abiertamente sus

recursos es fundamental para la cohesion y la eficacia del equipo.

2.2.2.5. Dimensiones del Trabajo en equipo
Los autores Garcia y Mendoza (2023), disefiaron y validaron un
instrumento o cuestionario con la finalidad de medir el trabajo en equipo en
una organizacion. A continuacion se describen cada una de ellas:
- Dimension 01: Disposicién atrabajar en equipo
Evalla la predisposicion y actitud de los miembros hacia el trabajo
colaborativo. Es fundamental en cualquier entorno de equipo ya que
una actitud positiva y abierta hacia el trabajo en conjunto facilita la
sinergia y el flujo eficiente de tareas. La disposicion a colaborar implica
estar abierto a compartir ideas, recibir feedback y modificar enfoques
basados en las contribuciones del equipo, lo cual es esencial para
adaptarse a las necesidades cambiantes del proyecto y del entorno
organizacional. Sus indicadores son:
e Grado de dificultad de la tarea: Mide cuan desafiante es la tarea
asignada al equipo, lo cual puede influir en cémo los miembros del

equipo colaboran y se organizan.
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¢ Nivel de aprendizaje de la tarea: EvalGa cuanto estan aprendiendo
los miembros del equipo mientras ejecutan la tarea, indicando la
efectividad del trabajo en equipo en proporcionar desarrollo de
habilidades.

e Motivacion para realizar la tarea: Considera el nivel de entusiasmo
y compromiso de los miembros del equipo para completar la tarea
asignada, lo cual es crucial para la productividad del equipo (Garcia
& Mendoza, 2023).

Dimension 02: Participacion en el equipo

Mide el nivel de implicacion activa de los miembros en las actividades

del equipo. La participacion activa es indicativa de compromiso y

responsabilidad, y es esencial para el éxito de cualquier proyecto de

equipo. Una alta participacion generalmente se correlaciona con
mejores resultados debido a que todos los miembros contribuyen con
sus habilidades y conocimientos para alcanzar los objetivos comunes.

Ademas, la participacién constante ayuda a mantener alineados a

todos los miembros con los objetivos del equipo y la organizacion.

Presenta los indicadores siguientes:

e Asistencia a las reuniones del equipo: Mide la regularidad con la
gue los miembros del equipo asisten a las reuniones, lo cual es un
indicador de compromiso y responsabilidad.

e Grado de cooperacion: Evalua la disposicion de los miembros del

equipo a trabajar conjuntamente y apoyarse mutuamente en la
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realizacion de las tareas, fundamental para el éxito del equipo
(Garcia & Mendoza, 2023).

Dimension 03: Promocién del trabajo en equipo

Promover el trabajo en equipo es crucial para el éxito de cualquier

organizacion. Implica crear una cultura que valore la colaboracion y

fomente la comunicacion abierta y el respeto mutuo entre los miembros

del equipo. Los gerentes deben implementar estrategias que faciliten la
interaccion efectiva, como reuniones regulares y actividades de team

building, y deben estar atentos a resolver conflictos de manera justa y

oportuna. Un equipo bien integrado es mas innovador, eficiente y capaz

de alcanzar objetivos comunes con mayor facilidad. Sus indicadores
son los siguientes:

e Poca o nada de iniciativa dentro del grupo: Muestra la falta de
proactividad entre los miembros del equipo, lo cual puede ser un
indicativo de desmotivacién o falta de compromiso con los objetivos
del equipo.

e Falta de interés en las actividades grupales: Este indicador mide la
apatia de los miembros del equipo hacia las actividades que
requieren esfuerzo colectivo, lo que puede afectar negativamente
la dindmica y la eficacia del equipo (Garcia & Mendoza, 2023).

Dimension 04: Liderazgo

Es la capacidad de influir y guiar a otros hacia la consecucion de

objetivos. Un buen lider no solo dirige, sino que también inspira y
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motiva. En el contexto gerencial, el liderazgo involucra establecer una
direccion clara, comunicar visiones y objetivos con eficacia, y fomentar
un entorno donde los empleados puedan dar lo mejor de si mismos. El
liderazgo efectivo también incluye ser un buen modelo a seguir,
demostrar integridad y fomentar un sentido de responsabilidad entre los
colaboradores. Sus indicadores son:

e Nivel de comunicacion grupal: Evalla la efectividad y claridad con
la que los miembros del equipo se comunican entre si, un aspecto
vital para la coordinaciéon y el logro de metas comunes.

e Grado de amistad con los miembros del grupo: Mide las relaciones
interpersonales dentro del equipo. Las buenas relaciones pueden
facilitar la comunicacion abierta y honesta, mejorando la cohesion

del equipo (Garcia & Mendoza, 2023).

2.2.3. Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza

La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza es una institucion
gubernamental local que administra el distrito de Alto de la Alianza, situado
en la provincia y departamento de Tacna, en el sur del Perl. Este distrito
se establecio oficialmente el 26 de mayo de 1983, La regién lleva un
nombre que conmemora la Batalla del Alto de la Alianza, un importante
evento durante la Guerra del Pacifico, lo que subraya su significado

histérico y cultural para Peru.
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Alto de la Alianza es un distrito, moderno, seguro y ordenado. Con

Desarrollo Econémico, Humano y Social. Ciudad con cultura de paz y vida

saludable, Ambientalmente Sostenible donde se goza de condiciones de

Gobernabilidad en todos sus Ambitos.

Misidon

La Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza es una Institucion al

servicio de su poblacion, con Liderazgo y Capacidad de liderazgo para

gobernar, generar desarrollo y calidad de vida.

Tabla 8

Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza

AREA

FUNCIONARIO Y CORREO

ALCALDIA

Gerente Municipal

Oficina de Control Interno

Procuraduria Pablica Municipal

Sub Gerente de Secretaria General

Gerente de Asesoria Juridica

Gerente de Planeamiento y
Presupuesto
Sub Gerente de Planeamiento y
Presupuesto
Sub Gerente de Programacion
Multianual de Inversiones

Gerente de Administracion

Sub Gerente de Gestion de
Recursos Humanos
Sub Gerente de Contabilidad

SR. DEMETRIO CUTIPA VILCA
dcutipa_alcaldia@munialtoalianza.gob.pe
ABG. LORENNHA LIZBETH SILVA CIFUENTES
gm@munialtoalianza.gob.pe

oci@munialtoalianza.gob.pe
ABG. SANDRA PATRICIA ALARCON VARILIAS
(e)
procuraduria@munialtoalianza.gob.pe
ABG. VICTOR HUGO URDANIVIA VEGA
sec_general@munialtoalianza.gob.pe
ABG. LORENZO CABANA PONCE
a_juridica@munialtoalianza.gob.pe
CPC. NATALIO MANUEL NINA COPACATI
presupuesto@munialtoalianza.gob.pe
CPC. NATALIO MANUEL NINA COPACATI (E)
sub_presupuesto@munialtoalianza.gob.pe
CPC. NATALIO MANUEL NINA COPACATI (E)
opmi@munialtoalianza.gob.pe
CPC. YOEL BERNABEL ARPASI VALERIANO
administracion@munialtoalianza.gob.pe
LIC. ADM. DARIO TORRES MAMANI
recusos_humanos@munialtoalianza.gob.pe
CPC. DANNY RAQUEL LAYME VALERIANO
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contabilidad@munialtoalianza.gob.pe
CPC. YOEL BERNABEL ARPASI VALERIANO

Sub Gerente de Abastecimientos (e)
yarpasi_abastecimientos@munialtoalianza.gob.pe

Sub Gerente de Técnologias de la ING. EDWIN RENE ROJAS MACHACA (E)

Informacién y Comunicacion sgtic@munialtoalianza.gob.pe
ING. YURI NILO PACARI MAMANI
Gerente de Desarrollo Urbano : .
gdu@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Planeamiento ARQ. JOSE NEREO CATACHURA QUISPE
Urbano, . . ;
planeamiento_urb@munialtoalianza.gob.pe

Catastro, Transporte y Margesi

Sub Gerente de Formulacion y LIC. RONALD YUFRA PERALTA
Evaluacion de Inversiones unidad_formuladora@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Estudios ARQ. ‘]HONY MAQUERA TURPO(E)

estudios@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Obras y ING. ERICSON RONALD SAENZ CACERES
Mantenimiento obras@munialtoalianza.gob.pe
Gerente de Desarrollo Econémico ING. EDWIN RENE ROJAS MACHACA
y Social gdes@munialtoalianza.gob.pe
LIC. YUDITH FLOR DE MARIA SANDOVAL LA
Sub Gerente de Desarrollo Social ROSA
desarrollo_social@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Desarrollo ING. GUSTAVO BALTAZAR TORRES BENEGAS
Econdémico decono_gdes@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Gestion Ambiental BLG. ‘]O.RGE LUIS ARENAS PARISUANA
ambiental@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Supervision y ING. ELMER ROBLES PAYEHUANCA
Liquidacion de Inversiones sgsli@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Administracién ABG. JUAN VICTOR GUTIERREZ MAMANI (E)
Tributaria tributaria@munialtoalianza.gob.pe
Administrador de Servicios y ING. YONY EFRAIN MAMANI MAMANI
Equipo Mecanico equipo_mecanico@munialtoalianza.gob.pe
Administrador del Terminal y CLAUDIO ALBERTO PUMA PACARI
Hotel "COLLASUYO" collasuyo@munialtoalianza.gob.pe
. CPC. DELSI JUDITH QUISPE FLORES
Sub Gerente de Tesoreria . . ;
tesoreria@munialtoalianza.gob.pe
Sub Gerente de Seguridad ABG. GUILLERMO JOSE PINTO CUADROS
Ciudadana seg_ciudadana@munialtoalianza.gob.pe

Nota. Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (2024)
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Figura 1

Organigrama de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza
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Nota. Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (2024)
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Definicién de términos

a) Habilidades gerenciales
Son las habilidades necesarias para identificar, enfrentar y resolver

problemas a los que se enfrenta la gerencia a través de funciones como
la planificacion, la organizacion, la direccion y el control (Robbins &
Coulter, 2007).

b) Apoderamiento

Implica delegar poder y autoridad a los empleados y crear un entorno
en el que puedan tomar decisiones independientes en sus tareas diarias
(Callohuanca & Tantalea, 2020).

c) Gestion del capital humano

Se centra en atraer, desarrollar y retener talento para maximizar la
eficacia organizacional. Incluye actividades como la planificacién de
recursos humanos, la contratacién, la formacién, el desarrollo
profesional y la gestion del rendimiento (Callohuanca & Tantalea, 2020).

d) Promocion del trabajo en equipo

Implica crear una cultura que valore la colaboracion y fomente la
comunicacién abierta y el respeto mutuo entre los miembros del equipo
(Callohuanca & Tantalea, 2020).

e) Liderazgo

Es la capacidad de influir y guiar a otros hacia la consecucion de
objetivos. Un buen lider no solo dirige, sino que también inspira y motiva
(Callohuanca & Tantalea, 2020).

f) Gestion del tiempo



9)

h)

)

k)
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Es fundamental para maximizar la productividad personal vy
organizacional. Involucra planificar y ejecutar conscientemente las
actividades diarias para cumplir con los objetivos estratégicos de la
manera mas eficiente posible (Callohuanca & Tantalea, 2020).

Negociacion
Es importante en la gestién, ya que permite a los lideres alcanzar

acuerdos beneficiosos para todas las partes involucradas. Esto puede
aplicarse tanto en negociaciones internas con empleados vy
departamentos como externas con proveedores y clientes (Callohuanca
& Tantalea, 2020).

Accion estratégica

Implica la capacidad de establecer objetivos a largo plazo y definir
planes para alcanzarlos (Callohuanca & Tantalea, 2020).

Toma de decisiones

Es una habilidad esencial en la gestion que implica elegir entre varias
opciones y asumir la responsabilidad de las consecuencias
(Callohuanca & Tantalea, 2020).

Creatividad

Se refiere a la habilidad de pensar en nuevas ideas, conceptos
innovadores 'y soluciones originales a problemas existentes
(Callohuanca & Tantalea, 2020).

Inteligencia emocional

Implica la capacidad de reconocer y manejar tanto las propias
emociones como las de los deméas (Callohuanca & Tantalea, 2020).

Trabajo en equipo
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Es un proceso dindmico que incluye cuatro etapas: formacion, tormenta,

normativizacion y desempefio (Tuckman & Serrat, 2022).



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo deinvestigacion

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), este estudio se
clasific6 como investigacion basica con un disefio no experimental, ya que
no se manipularon las variables involucradas. El alcance del estudio es

descriptivo-correlacional y transeccional, con un enfoque cuantitativo.
3.2. Nivel de investigacion

La investigacion fue de nivel correlacional, la misma que tuvo como
proposito medir la asociacion entre dos o mas variables de estudio, en este
caso, entre las habilidades gerenciales y la actitud hacia el trabajo en

equipo.
3.3. Disefio de investigacion

El esquema del disefio se describe de la siguiente manera:

/vOX
n<: r
0)

Donde:
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n :  Tamafo de muestra
OX . Observacién de variable Habilidades gerenciales
oy Obs_ervacién de variable Actitud hacia el trabajo en
equipo
r . Correlaciones posibles

3.4. Ambito y tiempo social de investigacion

La investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza, Tacna, abarcando especificamente el personal administrativo
y operativo. La duracion estimada para completar esta investigacion fue de
06 meses aproximadamente, durante los cuales la investigacion se

desarrollé en tiempo parcial.

3.5. Poblacién y muestra

3.5.1. Unidad de estudio

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza

3.5.2. Poblacién

La poblacién estuvo compuesta por 137 trabajadores de las distintas
unidades usuarias (Nombrados 276: 56 trabajadores; Proyectos de

Inversién: 55 trabajadores; CAS (transitorio y confianza): 26 trabajadores).
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Marco poblacional:

a) Criterio de inclusion

Trabajadores activos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza.

b) Criterios de exclusién

Trabajadores no activos de la Municipalidad Distrital de Alto de la

Alianza.

3.5.3. Muestra

Dado que, la poblacién es conocida y su magnitud no amerita aplicar
procedimiento estadistico; se definié el tamafio de muestra mediante la
técnica de censo, a juicio de la investigadora; por tanto, n = 137

trabajadores.

3.6. Procedimiento, técnicas e instrumentos

3.6.1. Técnicas

La técnica empleada fue la encuesta.
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3.6.2. Instrumentos

Para medir la variable “Habilidades gerenciales”, se tomara el
cuestionario disefiado y validado por Callohuanca y Tantalean (2020), cuyo
constructo presenta 10 dimensiones: 1.Apoderamiento, 2.Gestion del
capital humano, 3.Promocion del trabajo en equipo, 4.Liderazgo, 5.Gestién
del tiempo, 6.Negociacion, 7. Accién estratégica, 8.Toma de
decisiones, 9.Creatividad, y 10.Inteligencia emocional. Con 60 items, los
resultados de este instrumento indican un alfa de Cronbach total de 9,55.

Por otro lado, para medir la variable “Actitud hacia el trabajo en
equipo” se aplicarad el cuestionario disefado y validado por Garcia vy
Mendoza (2023), el cual esta compuesto por 4 dimensiones: 1.Disposicion
a trabajar en equipo, 2.Participacion en el equipo, 3.Desinterés, y
4.Comunicacion intragrupo. Con los 22 items incluidos en la escala, se
logré un coeficiente alfa de Cronbach de 0.86 y un valor similar de 0.86 en
la prueba de dos mitades, corroborando asi la fiabilidad de la escala.

Los instrumentos de recoleccion de datos primarios se observan en

el Anexo 2.

Interpretacion de datos

Los resultados estadisticos se asocian directamente con los
objetivos del estudio. Los datos se analizan detalladamente por
indicadores, dimensiones y variables, culminando en el establecimiento de

una relacion o correlacion estadistica entre las variables "X"y "Y".
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3.6.3. Procedimiento de andlisis de datos

Para procesar los datos se utilizé el programa estadistico IBM SPSS
version 24 en espafiol y MS Excel. El analisis de datos, requerira la
aplicacién de las siguientes técnicas:

Tabla de resultados tabulados a partir de la Escala de Likert y
ponderados en valores continuos.

Tablas de frecuencias, gréaficos de barras.

Estadistica descriptiva (media aritmética y desviacion estandar).
Coeficiente de correlacion de Spearman.

Prueba de hipotesis, expuesto a p-value.

Contraste de hipotesis:

Los procedimientos empleados para verificar hipétesis estuvieron
intimamente vinculados con los utilizados para determinar intervalos de
confianza. Al construir un intervalo de confianza, definimos el rango dentro
del cual anticipamos que se encontrara el valor del parametro estudiado.
Durante la prueba de hipoétesis, se fijaron los valores y se estimé la
probabilidad de obtener resultados de muestra bajo la suposicion de que la

hipotesis nula (Ho) es correcta.



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Descripcién del trabajo de campo

El trabajo de campo de la presente investigacion tuvo lugar en la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, ubicada en la ciudad de Tacna,
durante el dltimo trimestre del afio 2024. Se aplicé cuestionarios dirigidos
al personal administrativo de la municipalidad, para medir las variables
habilidades gerenciales y actitud hacia el trabajo en equipo. Para ello,
previamente a la aplicacion de los cuestionarios, se realizé solicitud a la
entidad municipal a fin que autorice la aplicacion de la encuesta. Dada la
aprobacion del requerimiento, se hizo visita a la entidad, visitando cada una
de las areas para su correspondiente implementacion. Antes de la
aplicacion de los instrumentos, se explico a los participantes la finalidad del
estudio y la importancia de su contribucidén, posteriormente se realiz6 la
aplicacion dirigida a los participantes. El proceso de recoleccion de datos
se llevd a cabo durante un periodo de dos semanas, procurando el correcto
procedimieto y aclaracion de cualquier duda por parte de los encuestados.
Posteriormente, la informacion obtenida fue ingresada en el software SPSS
para su procesamiento, facilitando el analisis estadistico tanto descriptivo

como inferencial para la verificacion de las hipotesis planteadas.
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4.2. Disefo de la presentacion de resultados

La presentacion de los resultados se organizé en funcion de las
variables de estudio, conforme a la estructura definida en la
operacionalizacion. Los datos fueron expuestos mediante tablas y graficos,
lo que permiti6 una visualizacién clara de los hallazgos obtenidos. En
primera instancia, se presentan los resultados generales de cada variable
y, posteriormente, se analizan en detalle sus dimensiones e indicadores.
La variable habilidades gerenciales comprendié las dimensiones
apoderamiento, gestion del capital humano, promocién del trabajo en
equipo, liderazgo, gestion del tiempo, negociacion, accion estratégica, toma
de decisiones, creatividad e inteligencia emocional. Por su parte, la variable
actitud hacia el trabajo en equipo se analiz6 a través de las dimensiones
disposicién a trabajar en equipo, participacion en el equipo, desinterés y
comunicacion intragrupo. Asi también, Adicionalmente, se ejecuto la
prueba de correlacion de Rho-Spearman, la cual permiti6 determinar la
relacion entre las variables principales y sus respectivas dimensiones.
Estos resultados son presentados en forma de tablas y figuras de

informacion, todos ellos con su respectivo analisis.
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4.3. Resultados

4.3.1. Resultados de la variable 1. Habilidades gerenciales

4.3.1.1. Resultado de la variable 1: Habilidades gerenciales

La variable Habilidades gerenciales fue evaluada a partir de diez
dimensiones: apoderamiento, gestién del capital humano, promocion del
trabajo en equipo, liderazgo, gestién del tiempo, negociacion, accién
estratégica, toma de decisiones, creatividad e inteligencia emocional.

En cuanto al resultado general, la variable Habilidades gerenciales
obtuvo un 44,53% de respuestas en la categoria casi siempre y un 40,15%
en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes poseen habilidades gerenciales en un
nivel alto, fomentando la autonomia del equipo, gestionando de manera
adecuada los recursos humanos y promoviendo un liderazgo estratégico en
el entorno organizacional.

En la dimension Apoderamiento, el 63,50% de los trabajadores
indicé que su jefe casi siempre fomenta la autonomia y el desarrollo de
competencias dentro del equipo, mientras que el 25,55% lo percibe
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
considera que sus jefes brindan apoyo para la adquisicion de habilidades y
conocimientos, facilitando el acceso a informacidon organizacional y

proporcionando herramientas para la resolucion de problemas.
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En cuanto a la dimension Gestion del capital humano, el 51,82% de
los encuestados sefiald que su jefe casi siempre gestiona adecuadamente
el talento humano, mientras que el 32,85% lo considera siempre. Esto
muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe que sus jefes
promueven el bienestar laboral, el respeto por los derechos y deberes de
los colaboradores y la construccién de un ambiente de confianza en la
organizacion.

Respecto a la dimension Promocion del trabajo en equipo, el 44,53%
de los trabajadores indicO que su jefe casi siempre promueve la
colaboraciéon y el compromiso grupal, mientras que el 36,50% lo percibe
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
considera que sus jefes incentivan el trabajo en equipo a través de la
motivacioén, la cohesion y la identificacion de fortalezas dentro del grupo.

En la dimension Liderazgo, el 43,07% de los trabajadores
sostuvieron que su jefe casi siempre ejerce un liderazgo efectivo, mientras
que el 36.50% indicé que esto sucede siempre. Esto indica que la mayor
frecuencia del personal percibe que sus jefes comunican una vision clara,
establecen objetivos y asignan responsabilidades de manera adecuada,
ademas de fomentar el desarrollo de talento en el equipo.

En cuanto a la dimension Gestién del tiempo, el 40,15% de los
trabajadores sefiald que su jefe casi siempre administra el tiempo de
manera eficiente, mientras que el 37,23% lo percibe siempre. Esto muestra

gue la mayoria de trabajadores considera que sus jefes priorizan tareas,
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cumplen con los plazos establecidos y promueven un equilibrio adecuado
entre el trabajo y el tiempo personal.

En la dimensién Negociacion, el 37,96% de los trabajadores indico
que su jefe casi siempre demuestra habilidades para alcanzar acuerdos
satisfactorios y otro 37,96% lo considera siempre. Esto indica que un
porcentaje considerable de trabajadores percibe que sus jefes buscan la
colaboracién en negociaciones, investigan diferencias y promueven la
conciliacion en situaciones conflictivas.

Respecto a la dimensién Accion estratégica, el 34,31% de los
trabajadores indicO que su jefe casi siempre orienta su gestion con una
vision estratégica, mientras que el 45,99% lo percibe siempre. Esto indica
gue la mayor frecuencia del personal considera que sus jefes tienen un
enfoque a largo plazo, alinean la cultura organizacional con los objetivos y
fomentan valores dentro de la institucion.

En la dimension Toma de decisiones, el 41,61% de los trabajadores
sostuvieron que su jefe casi siempre toma decisiones de manera analitica
y otro 41,61% lo considera siempre. Esto indica que la mayor frecuencia
del personal percibe que sus jefes generan alternativas, evallan
consecuencias y promueven la participacion en la toma de decisiones.

En cuanto a la dimensién Creatividad, el 47,45% de los trabajadores
sefialé que su jefe casi siempre fomenta la innovaciéon y el pensamiento
creativo, mientras que el 28,47% lo percibe siempre. Esto muestra que la

mayoria de trabajadores considera que sus jefes inspiran nuevos
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proyectos, valoran ideas y promueven el orden y la claridad emocional en
el entorno de trabajo.

Finalmente, en la dimension Inteligencia emocional, el 47,45% de los
trabajadores indic6 que su jefe casi siempre gestiona sus emociones de
manera adecuada, mientras que el 25,55% lo considera siempre. Esto
indica que la mayor frecuencia del personal percibe que sus jefes manejan
el estrés de forma efectiva y expresan sus necesidades con coherencia en

la organizacion.



Tabla 9

Resultado de la variable Habilidades gerenciales
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Algunas

Casi

Nunca Casinunca . Siempre
veces siempre
n % n % n % n % n %
Dimensién: Apoderamiento 0 0,00% 0 0,00% 15 10,95% 87 63,50% 35 25,55%
Dimension: Gestiondel 5 o000 10 730% 11 8,03% 71 51,82% 45 32,85%
capital humano

D'm?r”:t')g;‘c; E;‘g?ﬁ;)%” del o 0.00% 10 7,30% 16 11,68% 61 44,53% 50 36.50%
Dimensién: Liderazgo 0 0,00% 7 511% 21 1533% 59 43,07% 50 36,50%
D'mens"t’igﬁ?“o“de' 0 0,000 8 584% 23 16,79% 55 40,15% 51 37,23%
Dimension: Negociacién 0 0,006 9 657% 24 17,52% 52 37,96% 52 37,96%
Dlmggtsrggéézuon 0 0,00% 13 9,49% 14 10,22% 47 34,31% 63 45,99%
D'megj'c?;‘izoﬁgrsnade 1 073% 9 657% 13 9,49% 57 41,61% 57 41,61%
Dimensién: Creatividad 1 0,73% 10 7,30% 22 16,06% 65 47,45% 39 28,47%
D'me”Z'r‘]’qrc‘;c'igLe;'lge”C'a 1 0,73% 16 11,68% 20 14,60% 65 47,45% 35 2555%
Variable 1: Habilidades o005 10 7,309 11 8,03% 61 44,53% 55 40.15%

gerenciales

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Resultado de la variable Habilidades gerenciales
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4.3.1.2. Resultado de la dimensién: Apoderamiento

La dimension Apoderamiento fue evaluada mediante ocho
indicadores: desarrollo de habilidades y conocimientos, fomento de
competencias, acceso a informacién organizacional, conocimiento del
bienestar laboral, provision de herramientas para la resolucion de
problemas, gestion del tiempo laboral, apoyo a los colaboradores y
motivacion y estandares de desempefio.

En cuanto al resultado general, la dimension Apoderamiento obtuvo
un 63,50% de respuestas en la categoria casi siempre y un 25,55% en la
categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los trabajadores
percibe que sus jefes fomentan el apoderamiento en un nivel alto,
facilitando la adquisicion de conocimientos, promoviendo la autonomia y
brindando apoyo constante en la ejecucion de sus funciones.

En el indicador desarrollo de habilidades y conocimientos, el 42,34%
de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre facilita la adquisicion de
nuevas habilidades, mientras que el 33,58% lo considera algunas veces.
Esto indica que mayormente el personal percibe apoyo en su desarrollo
profesional.

En cuanto al fomento de competencias, el 60,58% de los
encuestados sefial6 que su jefe casi siempre permite que los colaboradores
realicen tareas que incrementen sus competencias y un 29,93% lo

considera algunas veces. Esto muestra que la mayor frecuencia de los
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trabajadores percibe que sus jefes fomentan el crecimiento profesional en
el equipo.

Respecto al acceso a informacion organizacional, el 68,61% de los
trabajadores indicé que su jefe casi siempre les asegura el acceso a
informacion actualizada sobre la organizacion y el 18,98% lo percibe
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores indica
gue cuenta con acceso a informacion importante para el desarrollo de sus
funciones.

En el indicador conocimiento del bienestar laboral, el 49,64% de los
trabajadores indicd que su jefe casi siempre conoce las condiciones que
generan bienestar a los colaboradores, mientras que el 27,01% lo
considera algunas veces. Esto indica que mayormente los trabajadores
perciben que sus jefes tienen conocimiento sobre las necesidades del
bienestar laboral.

En relacién con la provision de herramientas para la resolucion de
problemas, el 48,18% de los trabajadores sostuvieron que su jefe casi
siempre proporciona herramientas para solucionar problemas, mientras
gue el 29,93% indic6 que esto sucede siempre. Esto indica que la mayoria
de trabajadores que sus jefes ofrecen apoyo y recursos para afrontar
dificultades en el trabajo.

Sobre la gestidon del tiempo laboral, el 48,91% de los trabajadores
indico que su jefe casi siempre asegura que dispongan de tiempo suficiente

para cumplir con su trabajo, mientras que el 27,01% lo percibe siempre.
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Esto muestra que la mayor frecuencia del personal considera que sus jefes
gestionan adecuadamente el tiempo laboral.

En el indicador apoyo a los colaboradores, el 48,18% de los
trabajadores indicé que su jefe casi siempre proporciona ayuda cuando lo
requieren y el 24,82% lo considera siempre. Esto muestra que la mayor
frecuencia del personal percibe apoyo por parte de sus jefes.

Finalmente, en el indicador motivacién y estandares de desempefio,
el 54,01% de los trabajadores indico que su jefe casi siempre los motiva a
trabajar con altos estandares, mientras que el 23,36% lo considera algunas
veces. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores percibe

gue sus jefes los incentivan a lograr mejores resultados en su desempefio.



Tabla 10

Resultado de la dimension: Apoderamiento
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Casi Algunas Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
n % n % n % n % n %
Desarrollo de
habilidades y 0 0,00% 0 0,00% 46 33,58% 58 42,34% 33 24,09%
conocimientos
clc:)(r)nmpg?écr)lcggs 0 0,00% 0 0,00% 41 29,93% 83 60,58% 13 9,49%
Accgf;aﬁi':;‘c’imzf'o” 0 0,00% 1 0,73% 16 11,68% 94 68,61% 26 18,98%
%i‘;”n%‘gg'rel’;fo?ael' 0 0,00% 0 0,00% 37 27,01% 68 49,64% 32 23,36%
Provision de
herramientas parala 0 0,00% 0 0,00% 30 21,90% 66 48,18% 41 29,93%
resolucién de problemas
Ges“‘igbdoergl'empo 0 0,00% 2 1,46% 31 22,63% 67 48,91% 37 27,01%
ng%‘r’a%éorzs 0 0,00% 0 0,00% 37 27,01% 66 48,18% 34 24,82%
MOt"(’jaeC'é’e”Sgrf]zt:ggares 0 0,00% 2 146% 32 23.36% 74 54.01% 29 21.17%
Dimension: 0 0,00% 0 0,00% 15 10,95% 87 63,50% 35 25,55%

Apoderamiento

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Resultado de la dimension: Apoderamiento
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4.3.1.3. Resultado de la dimensién: Gestién del capital humano

La dimension Gestién del capital humano fue evaluada mediante
doce indicadores: conocimiento de lineamientos organizacionales,
aplicacion efectiva del conocimiento, cuidado de la salud y bienestar
laboral, amabilidad y generacion de confianza, respeto por los derechos y
deberes laborales, flexibilidad en la aplicacion de sanciones, influencia sin
autoritarismo, seleccion cuidadosa y analitica de colaboradores, empatia y
comprension del comportamiento laboral, facilitacion del cumplimiento de
tareas, construccion de relaciones y cohesion de equipo, y credibilidad e
influencia en el equipo.

En cuanto al resultado general, la dimension Gestion del capital
humano obtuvo un 51,82% de respuestas en la categoria casi siempre y un
32,85% en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes gestionan el capital humano en un nivel
alto, promoviendo un entorno organizacional basado en el respeto, la
confianza y el desarrollo de habilidades dentro del equipo de trabajo.

En el indicador conocimiento de lineamientos organizacionales, el
45,99% de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre se asegura de
gue los colaboradores conozcan los lineamientos de la organizacion,
mientras que el 28,47% lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores percibe que sus jefes promueven la difusion

de la normativa interna.
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En cuanto a la aplicacion efectiva del conocimiento, el 51,09% de los
encuestados sefiald que su jefe casi siempre facilita la aplicacion del
conocimiento en el momento adecuado y un 25,55% lo percibe siempre.
Esto muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores considera que
sus jefes permiten la utilizacién oportuna de los conocimientos adquiridos
en el desempefio laboral.

Respecto al cuidado de la salud y bienestar laboral, el 54,74% de los
trabajadores indicd que su jefe casi siempre se preocupa por su salud y
bienestar, mientras que el 25,55% lo considera siempre. Esto indica que un
porcentaje considerable de trabajadores percibe que sus jefes muestran
interés por su bienestar dentro del ambiente laboral.

En el indicador amabilidad y generacion de confianza, el 51,82% de
los trabajadores indic6 que su jefe casi siempre es amigable y transmite
confianza, mientras que el 27,74% lo considera siempre. Esto muestra que
la mayor frecuencia del personal percibe un trato cordial y cercano por parte
de sus jefes.

En relacién con el respeto por los derechos y deberes laborales, el
54,01% de los trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre respeta
los derechos y deberes laborales, mientras que el 25,55% indic6 que esto
sucede siempre. Esto indica que la mayoria de trabajadores considera que
sus jefes aplican un trato justo en la gestion de los trabajadores.

Sobre la flexibilidad en la aplicacion de sanciones, el 51,09% de los

trabajadores indic6 que su jefe casi siempre es flexible al aplicar sanciones
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y el 21,17% lo percibe siempre. Esto muestra que los trabajadores
consideran que sus jefes aplican medidas disciplinarias con un criterio
flexible segun las circunstancias.

En el indicador influencia sin autoritarismo, el 45,26% de los
trabajadores indicé que su jefe casi siempre influye en sus colaboradores
sin ejercer autoritarismo, mientras que el 21,90% lo considera siempre.
Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores percibe que sus
jefes ejercen su liderazgo sin recurrir a imposiciones.

En cuanto a la seleccion cuidadosa y analitica de colaboradores, el
48,18% de los trabajadores sefiald que su jefe casi siempre realiza un
proceso de seleccion cuidadoso y analitico y un 24,09% lo percibe siempre.
Esto indica que la mayoria de trabajadores considera que sus jefes evallan
detalladamente el perfil de los colaboradores antes de su ingreso.

En el indicador empatia y comprension del comportamiento laboral,
el 37,23% de los trabajadores indicO que su jefe casi siempre trata de
comprender a sus colaboradores y el 30,66% lo considera siempre. Esto
indica que una parte importante del personal percibe que sus jefes
muestran empatia ante las situaciones de los colaboradores.

En cuanto a la facilitacién del cumplimiento de tareas, el 47,45% de
los trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre conoce diversas
formas para facilitar el cumplimiento de las tareas en el equipo, mientras

que el 27,74% indic6 que esto sucede siempre. Esto indica que la mayoria
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de trabajadores que sus jefes buscan optimizar la ejecucion de las
actividades laborales.

En el indicador construccién de relaciones y cohesién de equipo, el
37,23% de los trabajadores sefialé que su jefe casi siempre fomenta
buenas relaciones y cohesion entre los miembros del equipo y un 45,26%
lo percibe siempre. Esto muestra que un porcentaje considerable de
trabajadores considera que sus jefes generan ambientes de trabajo
colaborativos.

Finalmente, en el indicador credibilidad e influencia en el equipo, el
39,42% de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre establece
credibilidad e influencia en el equipo, mientras que el 31,39% lo considera
siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del personal percibe que sus

jefes poseen una imagen de liderazgo sélido dentro de la organizacion.



Tabla 11

Resultado de la dimension: Gestion del capital humano
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Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre P
n % n % n % n % n %
Conocimiento de
lineamientos 0 0,00% 1 0,73% 34 24,82% 63 4599% 39 28,47%
organizacionales
Ap"céig;%'lifr‘:?ecrﬁ't‘ga del 5 0.00% 9 657% 23 16,79% 70 51,09% 35 25.55%
Cudadodelasaludy 5000 4 209206 23 1679% 75 54,74% 35 25,55%
bienestar laboral
Amabilidad y
generacion de 0 0,00 8 5,84% 20 14,60% 71 51,82% 38 27,74%
confianza
Respeto por los
derechos ydeberes 0 0,000 7 5,11% 21 15,33% 74 54,01% 35 25,55%
laborales
Flexibilidadenla 5500 10 73006 28 20.44% 70 51,09% 29 21,17%
aplicacion de sanciones U0 U0 a0 o0 =070
g‘lj'tgf:;’r'grﬂg 6 438% 8 584% 31 22,63% 62 4526% 30 21,90%
Seleccidn cuidadosa y
analitica de 0 0,00% 6 4,38% 32 23,36% 66 48,18% 33 24,09%
colaboradores
Empatia y comprension
del comportamiento 0 0,00% 8 5,84% 36 26,28% 51 37,23% 42 30,66%
laboral
Cum';ﬁ‘ﬁ]':gﬁf(')ogedgreas 0 0,00% 10 7,30% 24 17,52% 65 47,45% 38 27,74%
Construccion de
relaciones y cohesion 0 0,00% 9 6,57% 15 10,95% 51 37,23% 62 45,26%
de equipo
Cred't;'r']dgdezlz?gg‘e”c'a 0 0,00% 2 1,46% 38 27,74% 54 39.42% 43 31,39%
Dimension: Gestion del 5 000 10 7.3006 11 8,03% 71 51,82% 45 32.85%

capital humano

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Resultado de la dimension: Gestion del capital humano
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Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.4. Resultado de la dimension: Promocion del trabajo en equipo

La dimension Promocién del trabajo en equipo fue evaluada
mediante cuatro indicadores: compromiso con los objetivos, motivacion
hacia el éxito grupal y personal, energia positiva y motivacién, y diagnostico
y capitalizacion de competencias del equipo.

En cuanto al resultado general, la dimensién Promocion del trabajo
en equipo obtuvo un 44,53% de respuestas en la categoria casi siempre y
un 36,50% en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de
los trabajadores percibe que sus jefes fomentan el trabajo en equipo de
manera constante, promoviendo la colaboracién, la motivacion y el
aprovechamiento de las capacidades individuales dentro del grupo.

En el indicador compromiso con los objetivos, el 42,34% de los
trabajadores indico que su jefe casi siempre ayuda a los miembros a
comprometerse con sus objetivos, mientras que el 30,66% lo considera
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
percibe que sus jefes contribuyen a generar alineacion y compromiso en el
equipo respecto a los objetivos laborales.

En cuanto al indicador motivacion hacia el éxito grupal y personal, el
43,80% de los encuestados sefalé que su jefe casi siempre motiva a los
miembros del equipo a comprometerse con el éxito grupal y personal,
mientras que el 31,39% lo considera siempre. Esto muestra que la mayor

frecuencia de los trabajadores percibe que sus jefes fomentan una actitud
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positiva y orientada a la consecucién de logros tanto a nivel individual como
colectivo.

Respecto al indicador energia positiva y motivacion, el 60,58% de
los trabajadores indicod que su jefe casi siempre crea una energia positiva
en el equipo, siendo optimista y motivador, mientras que el 19,71% lo
percibe siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de
trabajadores considera que sus jefes transmiten entusiasmo y generan un
ambiente de trabajo dinamico y estimulante.

Finalmente, en el indicador diagnéstico y capitalizacion de
competencias del equipo, el 54,01% de los trabajadores indico que su jefe
casi siempre puede diagnosticar y capitalizar en las competencias
fundamentales del equipo y en sus fortalezas, mientras que el 23,36% lo
considera siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del personal
percibe que sus jefes identifican y aprovechan de manera adecuada las

capacidades individuales dentro del equipo.
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Tabla 12

Resultado de la dimension: Promocion del trabajo en equipo

Casi Algunas Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
% n % n % n % n %
Compromiso conlos g 5500 1 07306 36 26,28% 58 42,34% 42 30,66%

objetivos
Motivacion hacia el
éxito grupal y personal
Energia positivay
motivacion
Diagnostico y
capitalizacion de
competencias del
equipo
Dimensién: Promocion
del trabajo en equipo
Nota. Cuestionario dirigido al personal

o

0,000 9 6,57% 25 18,25% 60 43,80% 43 31,39%

0 0,000 10 7,30% 17 12,41% 83 60,58% 27 19,71%

0 0,00% 12 8,76% 19 13,87% 74 54,01% 32 23,36%

0 0,00 10 7,30% 16 11,68% 61 44,53% 50 36,50%

Figura 5

Resultado de la dimension: Promocion del trabajo en equipo

W Siempre Casi siempre Algunas veces M Casinunca M Nunca

I 36,50%
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Dimension: Promocion del trabajo en equipo 11,68%
. 7,30%
0,00%

I 23,36%
Diagndstico y capitalizacion de competencias del 54,01%
. 13,87%
equipo . 8,76%
0,00%

I 19,71%
., aae . .z 60’58%
Energia positiva y motivacion 12,41%
. 7,30%
0,00%

I 31,39%
Motivacién hacia el éxito grupal y personal 18,25%
s 6,57%
0,00%

I 30,66%
42,34%

43,80%

Compromiso con los objetivos 26,28%
1 0,73%
0,00%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.5. Resultado de la dimension: Liderazgo

La dimension Liderazgo fue evaluada mediante siete indicadores:
estimulo en el trabajo, comunicacion de vision de futuro, definicion clara de
objetivos y asignacion de responsabilidades, comprension de amenazas
competitivas, deteccién de oportunidades de negocio, adaptabilidad a
cambios del entorno y desarrollo del talento y capacidades del equipo.

En cuanto al resultado general, la dimension Liderazgo obtuvo un
43,07% de respuestas en la categoria casi siempre y un 36,50% en la
categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los trabajadores
percibe que sus jefes ejercen un liderazgo efectivo, promoviendo el
desarrollo del equipo, la comunicacion clara y la adaptabilidad a los
cambios dentro del entorno laboral.

En el indicador estimulo en el trabajo, el 36,50% de los trabajadores
indico que su jefe casi siempre encuentra su trabajo estimulante, mientras
que el 32,12% lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores percibe que sus jefes muestran entusiasmo y
compromiso en sus funciones.

En cuanto al indicador comunicacion de vision de futuro, el 47,45%
de los encuestados sefiald6 que su jefe casi siempre comunica una
convincente vision de futuro, mientras que el 26,28% lo considera siempre.
Esto muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe que sus

jefes establecen una direccion clara para el equipo.
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Respecto al indicador definicién clara de objetivos y asignacion de
responsabilidades, el 45,26% de los trabajadores indic6 que su jefe casi
siempre define claramente los objetivos de desempefio asignando las
responsabilidades correspondientes, mientras que el 27,74% lo percibe
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
considera que sus jefes estructuran adecuadamente las tareas del equipo.

En el indicador comprension de amenazas competitivas, el 52,55%
de los trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre comprende las
amenazas competitivas, mientras que el 20,44% indicO que esto sucede
siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del personal considera que
sus jefes estan atentos a los riesgos y desafios del entorno laboral.

En cuanto a la deteccion de oportunidades de negocio, el 51,09% de
los trabajadores sefaldé que su jefe casi siempre detecta nuevas
oportunidades de negocio y el 21,90% lo percibe siempre. Esto muestra
gue la mayoria de trabajadores considera que sus jefes tienen una vision
estratégica en la identificacion de oportunidades.

En el indicador adaptabilidad a cambios del entorno, el 55,47% de
los trabajadores indico que su jefe casi siempre comprende rapidamente
los cambios del entorno, mientras que el 23,36% lo considera siempre. Esto
indica que un porcentaje considerable de trabajadores percibe que sus
jefes reaccionan con rapidez y efectividad ante variaciones en el entorno

laboral.
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Finalmente, en el indicador desarrollo del talento y capacidades del
equipo, el 45,99% de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre
emprende acciones para mejorar el talento y las capacidades del equipo,
mientras que el 27,01% lo considera siempre. Esto indica que la mayor
frecuencia del personal percibe que sus jefes fomentan el crecimiento

profesional dentro del equipo de trabajo.

Tabla 13

Resultado de la dimension: Liderazgo

Casi Algunas Casi
nunca veces siempre

n % n % n % n % n %

Estimulo en el trabajo 0 0,00% 11 8,03% 32 23,36% 50 36,50% 44 32,12%

Nunca Siempre

Comunicacion de vision

0 0,00 3 2,19% 33 24,09% 65 47,45% 36 26,28%
de futuro

Definicion clara de
objetivos y asignacion 0 0,00% 6 4,38% 31 22,63% 62 45,26% 38 27,74%
de responsabilidades

Comprensioén de

o 0 0,000 8 5,84% 29 21,17% 72 52,55% 28 20,44%
amenazas competitivas

Deteccion de
oportunidades de 0 0,000 9 6,57% 28 20,44% 70 51,09% 30 21,90%
negocio

Adaptabilidad a

; 0 0,000 5 3,65% 24 17,52% 76 55,47% 32 23,36%
cambios del entorno

Desarrollo del talento y

: ; 0 0,00 6 4,38% 31 22,63% 63 45,99% 37 27,01%
capacidades del equipo

Dimensién: Liderazgo 0 0,00% 7 5,11% 21 15,33% 59 43,07% 50 36,50%
Nota. Cuestionario dirigido al personal




Figura 6

Resultado de la dimension: Liderazgo

M Siempre ™ Casi siempre M Algunas veces

Dimension: Liderazgo

Desarrollo del talento y capacidades del equipo

Adaptabilidad a cambios del entorno

Deteccion de oportunidades de negocio

Comprensidn de amenazas competitivas

Definicidn clara de objetivos y asignacion de
responsabilidades
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Estimulo en el trabajo

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.6. Resultado de la dimension: Gestion del tiempo

La dimension Gestion del tiempo fue evaluada mediante seis
indicadores: gestion eficiente de la energia en el trabajo, priorizacién de
tareas, cumplimiento de plazos en tareas asignadas, definicién de objetivos
concretos y especificos, establecimiento de plazos para alcanzar objetivos
y desconexion del trabajo en el tiempo libre.

En cuanto al resultado general, la dimension Gestion del tiempo
obtuvo un 40,15% de respuestas en la categoria casi siempre y un 37,23%
en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes administran el tiempo de manera
adecuada, estableciendo prioridades, cumpliendo plazos y organizando las
actividades laborales con un enfoque estructurado.

En el indicador gestion eficiente de la energia en el trabajo, el
46,72% de los trabajadores indico que su jefe casi siempre realiza el trabajo
mas duro en horas en las que tiene mayor energia, mientras que el 25,55%
lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de
trabajadores percibe que sus jefes gestionan su energia de manera
eficiente para optimizar su rendimiento laboral.

En cuanto al indicador priorizacién de tareas, el 43,07% de los
encuestados sefalé que su jefe casi siempre prioriza sus tareas
pendientes, mientras que el 28,47% lo considera siempre. Esto muestra
que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe que sus jefes

organizan sus actividades en funcién de su importancia y urgencia.
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Respecto al indicador cumplimiento de plazos en tareas asignadas,
el 50,36% de los trabajadores indicd que su jefe casi siempre termina sus
tareas dentro del tiempo establecido, mientras que el 26,28% lo percibe
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
considera que sus jefes cumplen con los plazos establecidos en sus
responsabilidades.

En el indicador definicion de objetivos concretos y especificos, el
46,72% de los trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre plantea
objetivos concretos y especificos para cada tarea, mientras que el 23,36%
indicé que esto sucede siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del
personal percibe que sus jefes establecen metas claras en la gestion de las
actividades laborales.

En cuanto al establecimiento de plazos para alcanzar objetivos, el
45,99% de los trabajadores sefiald que su jefe casi siempre establece
plazos para alcanzar los objetivos, mientras que el 27,74% lo percibe
siempre. Esto muestra que la mayoria de trabajadores considera que sus
jefes planifican adecuadamente el tiempo para la consecucion de metas.

Finalmente, en el indicador desconexion del trabajo en el tiempo
libre, el 43,80% de los trabajadores indic6 que su jefe casi siempre logra
desconectarse del trabajo durante su tiempo libre, mientras que el 29,93%

lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de
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trabajadores percibe que sus jefes manejan un equilibrio entre la vida

laboral y personal.

Tabla 14

Resultado de la dimension: Gestion del tiempo

Casi Algunas

Nunca
nunca veces

n % n % n %

Casi

siempre

n

%

Siempre

%

Gestion eficiente de la
energia en el trabajo

o

Priorizaciéon de tareas 0 0,00% 9 6,57% 30 21,90%

Cumplimiento de plazos
en tareas asignadas

Definicién de objetivos
concretos y especificos

Establecimiento de

plazos para alcanzar 0 0,00% 4 2,92% 32 23,36%

objetivos

Desconexion del

trabajo en el tiempo 0 0,00% 5 3,65% 31 22,63%

libre

Dimension: Gestion del 0 0,00% 8 5,84% 23
tiempo

0,00 7 5,11% 31 22,63%

0 0,00% 5 3,65% 27 19,71%

0 0,00 9 6,57% 32 23,36%

16,79%

64

59

69

64

63

60

55

46,72%

43,07%

50,36%

46,72%

45,99%

43,80%

40,15%

35

39

36

32

38

41

51

25,55%

28,47%

26,28%

23,36%

27,74%

29,93%

37,23%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Resultado de la dimension: Gestion del tiempo

B Siempre ™ Casisiempre M Algunas veces M Casinunca M Nunca
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Definicion de objetivos concretos y especificos
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Priorizacion de tareas

Gestidn eficiente de la energia en el trabajo

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.7. Resultado de la dimensién: Negociaciéon

La dimension Negociacion fue evaluada mediante cinco indicadores:
habilidad para lograr acuerdos satisfactorios, colaboracion en
negociaciones, busqueda de puntos en comun, interés genuino y
preocupacion en desacuerdos, e investigacion profunda de diferencias.

En cuanto al resultado general, la dimension Negociacion obtuvo un
37,96% de respuestas en la categoria casi siempre y un 37,96% en la
categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los trabajadores
percibe que sus jefes manejan adecuadamente los procesos de
negociacion, buscando acuerdos favorables, fomentando la colaboracion y
mostrando interés por resolver diferencias dentro del equipo.

En el indicador habilidad para lograr acuerdos satisfactorios, el
46,72% de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre logra acuerdos
satisfactorios para todas las partes, mientras que el 32,85% lo considera
siempre. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
percibe que sus jefes tienen la capacidad de gestionar negociaciones de
manera equitativa.

En cuanto al indicador colaboracion en negociaciones, el 44,53% de
los encuestados sefial6 que su jefe casi siempre es solicitado para
colaborar en acuerdos de negociacion, mientras que el 29,93% lo considera
siempre. Esto muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe
que sus jefes participan activamente en negociaciones para alcanzar

consensos dentro del equipo.
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Respecto al indicador busqueda de puntos en comun, el 49,64% de
los trabajadores indic6 que su jefe casi siempre busca areas de comun
acuerdo, mientras que el 25,55% lo percibe siempre. Esto indica que un
porcentaje considerable de trabajadores considera que sus jefes
promueven la conciliacion en los procesos de negociacion.

En el indicador interés genuino y preocupacion en desacuerdos, el
42,34% de los trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre muestra
interés genuino y preocupacion en desacuerdos, mientras que el 31,39%
indicé que esto sucede siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del
personal percibe que sus jefes buscan resolver diferencias de manera justa
y con una actitud conciliadora.

Finalmente, en el indicador investigacion profunda de diferencias, el
48,91% de los trabajadores sefialé que su jefe casi siempre investiga las
diferencias a profundidad y en conjunto, mientras que el 21,17% lo percibe
siempre. Esto muestra que la mayoria de trabajadores considera que sus
jefes analizan detalladamente los conflictos antes de tomar decisiones en

una negociacion.
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Tabla 15

Resultado de la dimension: Negociacion

Casi Algunas Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
n % n % n % n % n %

Habilidad para lograr

. .. 0000% 7 511% 21 15,33% 64 46,72% 45 32,85%
acuerdos satisfactorios

Colaboracion en

T 0 0,00% 7 5,11% 28 20,44% 61 44,53% 41 29,93%
negociaciones

Busqueda de puntos
en comun

o

0,00% 7 5,11% 27 19,71% 68 49,64% 35 25,55%

Interés genuino y
preocupacion en 0 0,00% 7 5,11% 29 21,17% 58 42,34% 43 31,39%
desacuerdos

Investigacion profunda
de diferencias

o

0,00% 12 8,76% 29 21,17% 67 48,91% 29 21,17%

Dimension:

0 0 0 0 0
Negociacion 0 0,00060 9 6,57% 24 17,52% 52 37,96% 52 37,96%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Figura 8

Resultado de la dimension: Negociacion
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Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.8. Resultado de la dimension: Accion estratégica

La dimensién Accion estratégica fue evaluada mediante siete
indicadores: vision empresarial, ventajas competitivas, armonizacion de la
cultura empresarial con la estrategia, direccionalidad y apertura a nuevos
enfoques, fomento de valores organizacionales, orientacion hacia los
objetivos  organizacionales 'y conocimiento de lineamientos
organizacionales.

En cuanto al resultado general, la dimension Accion estratégica
obtuvo un 34,31% de respuestas en la categoria casi siempre y un 45,99%
en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes manejan adecuadamente la accion
estratégica, estableciendo una direccion clara, promoviendo la alineacion
de la cultura organizacional con la estrategia y orientando a los equipos
hacia el logro de los objetivos institucionales.

En el indicador vision empresarial, el 44,53% de los trabajadores
indico que su jefe casi siempre demuestra una vision empresarial, mientras
que el 29,93% lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores percibe que sus jefes poseen una perspectiva
estratégica sobre la gestion organizacional.

En cuanto al indicador ventajas competitivas, el 50,36% de los
encuestados sefiald que su jefe casi siempre tiene ventajas competitivas
en su gestion, mientras que el 26,28% lo considera siempre. Esto muestra

gue la mayor frecuencia de los trabajadores percibe que sus jefes
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identifican y desarrollan elementos diferenciadores dentro del entorno
laboral.

Respecto al indicador armonizacién de la cultura empresarial con la
estrategia, el 36,50% de los trabajadores indic6 que su jefe casi siempre
asegura que la cultura de la organizacion esté alineada con las estrategias,
mientras que el 34,31% lo percibe siempre. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores considera que sus jefes promueven la
integracion de los valores organizacionales en la planificacion estratégica.

En el indicador direccionalidad y apertura a nuevos enfoques, el
49,64% de los trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre posee
direccionalidad y esta abierto a nuevos enfoques, mientras que el 24,09%
indicé que esto sucede siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del
personal percibe que sus jefes tienen la capacidad de liderar con flexibilidad
y adaptabilidad ante nuevas oportunidades y desafios.

En cuanto al fomento de valores organizacionales, el 44,53% de los
trabajadores sefald que su jefe casi siempre fomenta en sus colaboradores
los valores de la organizacion, mientras que el 31,39% lo percibe siempre.
Esto muestra que la mayoria de trabajadores considera que sus jefes
promueven una cultura basada en principios organizacionales sélidos.

En el indicador orientacion hacia los objetivos organizacionales, el
50,36% de los trabajadores indicd que su jefe casi siempre orienta a sus
colaboradores hacia los objetivos de la organizaciéon, mientras que el

27,01% lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje considerable
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de trabajadores percibe que sus jefes establecen metas claras y
direccionan las actividades hacia su cumplimiento.

Finalmente, en el indicador conocimiento de lineamientos
organizacionales, el 51,82% de los trabajadores indicé que su jefe casi
siempre conoce los lineamientos organizacionales, mientras que el 25,55%
lo considera siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del personal
percibe que sus jefes manejan adecuadamente la normativa interna y la

utilizan como referencia en la toma de decisiones estratégicas.

Tabla 16

Resultado de la dimension: Accidn estratégica

Casi Algunas Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
n % n % n % n % n %
Vision empresarial 0 0,00% 10 7,30% 25 18,25% 61 44,53% 41 29,93%

Ventajas competitivas 0 0,00% 9 6,57% 23 16,79% 69 50,36% 36 26,28%

Armonizacion de la
cultura empresarialcon 0 0,006 10 7,30% 30 21,90% 50 36,50% 47 34,31%
la estrategia

Direccionalidad y
apertura a nuevos 1 0,73% 12 8,76% 23 16,79% 68 49,64% 33 24,09%
enfoques

Fomento de valores

o 1 0,73% 11 8,03% 21 15,33% 61 44,53% 43 31,39%
organizacionales

Orientacion hacia los
objetivos 1 0,73% 10 7,30% 20 14,60% 69 50,36% 37 27,01%
organizacionales

Conocimiento de
lineamientos 1 0,73% 12 8,76% 18 13,14% 71 51,82% 35 25,55%
organizacionales

Dimensién: Accién

- 0 0,00% 13 9,49% 14 10,22% 47 34,31% 63 45,99%
estratégica

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Figura 9

Resultado de la dimension: Accidn estratégica

B Siempre ™ Casisiempre M Algunas veces M Casinunca M Nunca

I 45,99%

DO 34,31%
Dimension: Accion estratégica [ 10,22%

. 9,49%

0,00%

I 25,55%

O 51,82%
Conocimiento de lineamientos organizacionales [N 13,14%

e 8,76%

I 0,73%

I 27,01%

DO 50,36%
Orientacion hacia los objetivos organizacionales [N 14,60%

. 7,30%

I 0,73%

. 31,39%

D 44,53%
Fomento de valores organizacionales [N 15,33%

s 8,03%

I 0,73%

. 24,09%

DO 49,64%
Direccionalidad y apertura a nuevos enfoques [N 16,79%

N 8,76%

I 0,73%

P 34,31%
DO 36,50%
estrategia e 21,90%

s 7,30%

0,00%

. 26,28%

DO 50,36%
Ventajas competitivas [N 16,79%

N 6,57%

0,00%

. 29,93%

DO 4A53%
Visién empresarial N 18,25%

s 7,30%

0,00%

Armonizacion de la cultura empresarial con la

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.9. Resultado de la dimension: Toma de decisiones

La dimension Toma de decisiones fue evaluada mediante cuatro
indicadores: definicibn de problemas y generacion de alternativas,
diversidad en la generacion de soluciones, evaluacién de consecuencias
en la toma de decisiones y comparticion de informacién y promocién de la
participacion.

En cuanto al resultado general, la dimension Toma de decisiones
obtuvo un 41,61% de respuestas en la categoria casi siempre y un 41,61%
en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes manejan adecuadamente los procesos
de toma de decisiones, identificando problemas con claridad, considerando
diversas alternativas y evaluando las posibles consecuencias antes de
actuar.

En el indicador definicion de problemas y generacion de alternativas,
el 44,53% de los trabajadores indico que su jefe casi siempre define el
problema antes de proponer alternativas y genera diversas opciones antes
de seleccionar una, mientras que el 32,12% lo considera siempre. Esto
indica que un porcentaje considerable de trabajadores percibe que sus
jefes estructuran su proceso de toma de decisiones de manera analitica.

En cuanto al indicador diversidad en la generacion de soluciones, el
54,01% de los encuestados sefialé que su jefe casi siempre genera varias
alternativas para solucionar problemas en lugar de enfocarse en una Unica

opcion evidente, mientras que el 22,63% lo considera siempre. Esto
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muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe que sus jefes
buscan multiples enfoques antes de tomar una decision.

Respecto al indicador evaluacion de consecuencias en la toma de
decisiones, el 48,91% de los trabajadores indic6 que su jefe casi siempre
evalla las consecuencias a corto y largo plazo antes de plantear
alternativas, mientras que el 27,74% lo percibe siempre. Esto indica que un
porcentaje considerable de trabajadores considera que sus jefes analizan
el impacto de sus decisiones antes de implementarlas.

Finalmente, en el indicador comparticion de informacion y promocion
de la participacion, el 45,99% de los trabajadores sostuvieron que su jefe
casi siempre comparte informacion con el equipo y propicia la participacion
en la toma de decisiones, mientras que el 29,93% indicé que esto sucede
siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del personal percibe que sus

jefes fomentan una toma de decisiones colaborativa y transparente.
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Tabla 17

Resultado de la dimension: Toma de decisiones

Casi Algunas Casi

Nunca . Siempre
nunca veces siempre
n % n % n % n % n %
Definicion de
problemas y 1 0,73% 9 6,57% 22 16,06% 61 44,53% 44 32,12%
generacion de
alternativas
Diversidad en la
generacion de 1 0,73% 12 8,76% 19 13,87% 74 54,01% 31 22,63%
soluciones

Evaluacion de
consecuenciasenla 1 0,73% 10 7,30% 21 15,33% 67 48,91% 38 27,74%
toma de decisiones
Comparticién de
informacion y
promocion de la
participacion
Dimensién: Toma de
decisiones
Nota. Cuestionario dirigido al personal

1 0,73% 11 8,03% 21 15,33% 63 4599% 41 29,93%

1 073% 9 6,57% 13 9,49% 57 41,61% 57 41,61%

Figura 10

Resultado de la dimension: Toma de decisiones

M Siempre Casi siempre Algunas veces M Casinunca M Nunca

Dimension: Toma de decisiones %

9,49
. 6,57%

I 0,73%
o ‘ » B I 29 93%
Comparticion de informacion y promocién de la EED 45,99%
participacion e 8,03%
1 0,73%
o, . —— 27,74%
Evaluacion de consecuencias en la toma de 15330 48,91%
decisiones —— 730%
1 0,73%
I 22 63% 54.01%
Diversidad en la generacién de soluciones 13,87% P
m— 8,76%
I 0,73%
o » I 32 12%
Definicion de problemas y generacién de T 44,53%
alternativas e 6,57% R
I 0,73%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.1.10. Resultado de la dimension: Creatividad

La dimension Creatividad fue evaluada mediante cinco indicadores:
ética en la toma de decisiones sobre aprobacion social, creatividad e
inspiracion en proyectos, interés en nuevas ideas mas que en su venta,
orden y organizacion en el trabajo y claridad emocional.

En cuanto al resultado general, la dimensién Creatividad obtuvo un
47,45% de respuestas en la categoria casi siempre y un 28,47% en la
categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los trabajadores
percibe que sus jefes fomentan la creatividad en el entorno laboral,
promoviendo la generacion de nuevas ideas, la organizacion en el trabajo
y la toma de decisiones basadas en criterios éticos y emocionales.

En el indicador ética en la toma de decisiones sobre aprobacion
social, el 50,36% de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre prioriza
hacer lo correcto antes que buscar la aprobacion de los demas, mientras
que el 24,82% lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores percibe que sus jefes toman decisiones
basadas en principios éticos.

En cuanto al indicador creatividad e inspiracién en proyectos, el
54,01% de los encuestados sefiald6 que su jefe casi siempre encuentra
inspiracién en nuevas ideas para sus proyectos, mientras que el 21,17% lo
considera siempre. Esto muestra que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes promueven la innovacién en el

desarrollo de iniciativas laborales.
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Respecto al indicador interés en nuevas ideas mas que en su venta,
el 59,85% de los trabajadores indicdé que su jefe casi siempre estd mas
interesado en generar nuevas ideas que en tratar de venderlas a los demas,
mientras que el 16,79% lo percibe siempre. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores considera que sus jefes valoran la creatividad
por encima de la persuasion en su gestion.

En el indicador orden y organizacion en el trabajo, el 46,72% de los
trabajadores sostuvieron que su jefe casi siempre mantiene un lugar
ordenado y organizado, mientras que el 23,36% indicé que esto sucede
siempre. Esto indica que la mayor frecuencia del personal percibe que sus
jefes estructuran su entorno de trabajo de manera metédica.

Finalmente, en el indicador claridad emocional, el 54,01% de los
trabajadores sefialo que su jefe casi siempre tiene claro sus sentimientos y
emociones, mientras que el 18,25% lo percibe siempre. Esto muestra que
la mayoria de trabajadores considera que sus jefes manejan sus emociones

con claridad y coherencia en la gestion laboral.



Tabla 18

Resultado de la dimension: Creatividad
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Casi

Algunas

Casi

Nunca . Siempre
nunca veces siempre
n % n % n % n % n %
Etica en la toma de
decisiones sobre 1 0,73% 10 7,30% 23 16,79% 69 50,36% 34 24,82%
aprobacion social
_ Creatividad e 2 1,46% 11 8,03% 21 1533% 74 54,01% 29 21,17%
inspiracién en proyectos
Interés en nuevas ideas g, ag0. 9 G579 17 1241% 82 59,85% 23 16,79%
mas que en su venta
Orden y organizacion 4 4504 10 7,30% 29 21.17% 64 46,72% 32 23,36%
en el trabajo
Claridad emocional 0 0,00 3 2,19% 35 2555% 74 54,01% 25 18,25%
Dimensioén: Creatividad 1 0,73% 10 7,30% 22 16,06% 65 47,45% 39 28,47%
Nota. Cuestionario dirigido al personal
Figura 11
Resultado de la dimensién: Creatividad
M Siempre Casi siempre Algunas veces M Casinunca M Nunca
28,47%
) . ., ! 47,45%
Dimensioén: Creatividad 1, 16,06% !
1 0,73%’3(%
1 18,25% o
Claridad emocional — - 25,55% >4,01%
0,66*% ’
23,36%
o ) ’ 46,72%
Orden y organizacion en el trabajo - 21,17% !
n 1,46;0’306
I 16,79% 59 85%
Interés en nuevas ideas mas que en su venta %2,41% 1827
= 4,38%"
—— 21 17% o
Creatividad e inspiracion en proyectos 03?15’33% >4,01%
n 1,46°/§’ ’
. ] %
Etica en la toma de decisiones sobre aprobacion 24,82% 50,36%

social

Nota. Cuestionario dirigido al personal

m—— /,30%

1 0,73%

16,79%
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4.3.1.11. Resultado de la dimension: Inteligencia emocional

La dimension Inteligencia emocional fue evaluada mediante dos
indicadores: autorregulacion y manejo de la complejidad, y congruencia en
la expresion de necesidades.

En cuanto al resultado general, la dimension Inteligencia emocional
obtuvo un 47,45% de respuestas en la categoria casi siempre y un 25,55%
en la categoria siempre. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores percibe que sus jefes manejan adecuadamente sus
emociones en el entorno laboral, regulando sus reacciones ante situaciones
complejas y expresando sus necesidades de manera clara y coherente.

En el indicador autorregulacion y manejo de la complejidad, el
48,91% de los trabajadores indicé que su jefe casi siempre logra calmarse
cuando da demasiadas vueltas a situaciones complicadas, mientras que el
18,25% lo considera siempre. Esto indica que un porcentaje considerable
de trabajadores percibe que sus jefes gestionan de manera adecuada el
estrés y las dificultades laborales.

En cuanto al indicador congruencia en la expresion de necesidades,
el 45,26% de los encuestados sefialé que su jefe casi siempre expresa lo
gue necesita de manera coherente, mientras que el 26,28% lo considera
siempre. Esto muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe
gue sus jefes comunican sus expectativas de manera clara y alineada con

su comportamiento en la organizacion.
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Tabla 19

Resultado de la dimension: Inteligencia emocional

. Algunas Casi .
Nunca Casi nunca 9 . Siempre
veces siempre
n % n % n % n % n %

Autoregulacion y
manejo de la 2 1,46% 15 10,95% 28 20,44% 67 48,91% 25 18,25%
complejidad

Congruencia en la
expresion de 1 073% 9 657% 29 21,17% 62 45,26% 36 26,28%
necesidades

Dimension:
Inteligencia 1 0,73% 16 11,68% 20 14,60% 65 47,45% 35 25,55%
emocional

Nota. Cuestionario dirigido al personal

Figura 12

Resultado de la dimension: Inteligencia emocional

B Siempre Casi siempre M Algunas veces M Casinunca HNunca

I 25,55%
47,45%
Dimensién: Inteligencia emocional [N 14,60%
e 11,68%
I 0,73%

P 26,28%
45,26%
Congruencia en la expresién de necesidades [N 21,17%
P 6,57%
I 0,73%

I 18,25%
Autoregulacién y manejo de la complejidad [N 20,44%

N 10,95%
B 1,46%

48,91%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.2. Resultados de la variable 2: Actitud hacia el trabajo en equipo

4.3.2.1. Resultado de la variable 2: Actitud hacia el trabajo en equipo

La variable Actitud hacia el trabajo en equipo fue evaluada a través
de cuatro dimensiones: disposicidn a trabajar en equipo, participacién en el
equipo, desinterés y comunicacion intragrupo.

En cuanto al resultado general, la variable Actitud hacia el trabajo en
equipo obtuvo un 59,12% de respuestas en la categoria de acuerdo y un
3,65% en la categoria muy de acuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia
de los trabajadores percibe una actitud favorable hacia el trabajo en equipo,
mostrando disposicion para colaborar, comunicarse y participar
activamente en dinamicas grupales dentro de la organizacion.

En la dimension Disposicion a trabajar en equipo, el 32,85% de los
trabajadores indicé estar de acuerdo con que prefiere el trabajo en equipo
en lugar del trabajo individual, mientras que el 36,50% lo considera muy de
acuerdo. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores valora
la colaboracion como una estrategia efectiva para el cumplimiento de tareas
y el aprendizaje conjunto.

En cuanto a la dimensién Participacion en el equipo, el 48,91% de
los encuestados sefal6 estar de acuerdo con que participa activamente en
las dinamicas grupales, mientras que el 37,23% lo considera muy de
acuerdo. Esto muestra que la mayor frecuencia de los trabajadores percibe
que su contribucion en las tareas de equipo es constante, ya sea

colaborando, resolviendo conflictos o compartiendo ideas.
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Respecto a la dimension Desinterés, el 45,99% de los trabajadores
afirmé estar en desacuerdo con que muestra falta de interés en el trabajo
en equipo, mientras que el 40,88% se encuentra muy en desacuerdo. Esto
indica que un porcentaje considerable de trabajadores considera que
participa activamente en el equipo, valorando la importancia de la
puntualidad en reuniones, la iniciativa en la organizacion del grupo y la
interaccion en las actividades colectivas.

En la dimension Comunicacion intragrupo, el 45,26% de los
trabajadores sostuvieron estar de acuerdo con que mantiene una
comunicacion efectiva dentro del equipo, mientras que el 36,50% indico
estar muy de acuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia del personal
percibe que dentro del grupo existe confianza para compartir ideas,

preguntar sin temor y construir relaciones laborales positivas.
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Tabla 20

Resultado de la variable Actitud hacia el trabajo en equipo

Ni de

Muy en En : Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en De acuerdo acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %

Dimensién:
Disposicién a
trabajar en
equipo
Dimensién:
Participacionen 0 0,00% O 0,00 19 13,87% 67 48,91% 51 37,23%
el equipo
Dimensién:
Desinterés
Dimensién:
Comunicacion 0 0,006 2 1,46% 23 16,79% 62 45,26% 50 36,50%
intragrupo
Variable 2:
Actitud haciael 0 0,006 0 0,00% 51 37,23% 81 59,12% 5 3,65%
trabajo en equipo
Nota. Cuestionario dirigido al personal

0O 000% O 0,000 42 30,66% 45 32,85% 50 36,50%

56 40,88% 63 45,99% 12 8,76% 4 292% 2 1,46%

Figura 13

Resultado de la variable Actitud hacia el trabajo en equipo

B Muy de acuerdo ® De acuerdo M Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo B Muy en desacuerdo

B 365% 59 12%
Variable 2: Actitud hacia el trabajo en equipo 37,23% men

0,00%
0,00%

I 36,50%

) . o 45,26%
Dimension: Comunicacion intragrupo 16,79%

u 14%
0,00%

B 1,46%

: - : ) 2,92%
Dimension: Desinterés 8,76%
45,99%
I 40,38%
I 37,23%
) - N ) 48,91%
Dimension: Participacién en el equipo 13,87%

0,00%
0,00%

I 36 .50%

. . L . ) 32,85%
Dimensidn: Disposicion a trabajar en equipo 30,66%

0,00%
0,00%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.2.2. Resultado de la dimensién: Disposicién a trabajar en equipo

La dimension Disposicion a trabajar en equipo fue evaluada
mediante ocho indicadores: preferencia por el trabajo individual, percepcion
de eficiencia del trabajo en equipo, percepcion de velocidad en el trabajo
en equipo, preferencia por el aprendizaje individual, preferencia por el
aprendizaje en equipo, percepciéon de rapidez en el trabajo individual y
emocion ante el trabajo en equipo.

En cuanto al resultado general, la dimension Disposicion a trabajar
en equipo obtuvo un 32,85% de respuestas en la categoria de acuerdo y
un 36,50% en la categoria muy de acuerdo. Esto indica que la mayor
frecuencia de los trabajadores percibe una actitud positiva hacia el trabajo
en equipo, valorando su eficiencia, rapidez y beneficios en el aprendizaje,
aunque algunos muestran inclinacion por el trabajo individual en
determinadas circunstancias.

En el indicador preferencia por el trabajo individual, el 47,45% de los
trabajadores indic6 estar de acuerdo con que le resulta mas sencillo realizar
tareas de forma individual, mientras que el 29,20% se encuentra muy de
acuerdo. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
percibe que, aunque el trabajo en equipo es valioso, en ciertas ocasiones
prefiere ejecutar actividades de manera individual.

En cuanto al segundo indicador de preferencia por el trabajo
individual, el 51,09% de los encuestados sefial6 estar de acuerdo con que,

si tuviera la opcién, elegiria trabajar solo, mientras que el 16,06% se
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encuentra muy de acuerdo. Esto muestra que mayormente el personal se
inclina por desempefiar sus funciones de manera autbnoma.

Respecto al indicador percepcion de eficiencia del trabajo en equipo,
el 43,07% de los trabajadores afirmé estar de acuerdo con que el trabajo
en equipo facilita la realizacion de tareas, mientras que otro 43,07% se
encuentra muy de acuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia del
personal considera que el trabajo en equipo contribuye a mejorar la
eficiencia en la ejecucion de labores.

En el indicador percepcion de velocidad en el trabajo en equipo, el
42,34% de los trabajadores sostuvieron estar de acuerdo con que el trabajo
en equipo permite avanzar mas rapido en las tareas, mientras que el
29,93% indico estar muy de acuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia
del personal percibe que la colaboracion grupal optimiza los tiempos de
ejecucion de las actividades.

En cuanto a la preferencia por el aprendizaje individual, el 41,61%
de los trabajadores sefialé que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la
idea de que necesita trabajar solo para aprender mejor, mientras que el
27,01% se encuentra de acuerdo. Esto muestra que una parte considerable
del personal tiene una percepcion neutral o ligeramente favorable hacia el
aprendizaje individual.

En el indicador preferencia por el aprendizaje en equipo, el 36,50%
de los trabajadores indicé que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con que

aprende mejor en equipo, mientras que el 33,58% esta de acuerdo. Esto
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indica que una parte del personal no tiene una inclinacion clara entre
aprender solo o0 en equipo, mientras que también un porcentaje significativo
valora el aprendizaje colaborativo.

Respecto al indicador percepcién de rapidez en el trabajo individual,
el 32,12% de los trabajadores sostuvieron que ni esta de acuerdo ni en
desacuerdo con que termina sus actividades mas rapido cuando trabaja
solo, mientras que el 29,20% indico estar de acuerdo. Esto indica que una
parte del personal no tiene una tendencia definida sobre si el trabajo
individual le permite mayor rapidez.

Finalmente, en el indicador emocién ante el trabajo en equipo, el
37,23% de los trabajadores sefialé que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo
con sentirse emocionado cuando tiene que trabajar en equipo, mientras que
el 35,04% esta de acuerdo. Esto indica que una parte del personal no
muestra una posicion definida claramente respecto a la emocion que le
genera el trabajo en equipo, aunque una proporcion importante lo percibe

COMO una experiencia positiva.
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Tabla 21

Resultado de la dimension: Disposicidn a trabajar en equipo

Ni de acuerdo

Muy en En . Muy de
ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %

Preferencia por
el trabajo 2 146% 10 7,30% 20 14,60% 65 47,45% 40 29,20%
individual
Preferencia por
el trabajo 0 0,00% 25 18,25% 20 14,60% 70 51,09% 22 16,06%
individual
Percepcion de
eficiencia del
trabajo en
equipo
Percepcion de
velocidad en el
trabajo en
equipo
Preferencia por
el aprendizaje 0 0,00% 19 13,87% 57 41,61% 37 27,01% 24 17,52%
individual
Preferencia por
el aprendizaje 0 0,000 7 5,11% 50 36,50% 46 33,58% 34 24,82%
en equipo
Percepcion de
rapidez en el
trabajo
individual
Emocién ante el
trabajo en 0 000% 2 146% 51 37,23% 48 35,04% 36 26,28%
equipo
Dimensién:
Disposicién a
trabajar en
equipo

6 438% 0 0,000 13 9,49% 59 43,07% 59 43,07%

0O 000%n O 0,00% 38 27,74% 58 42,34% 41 29,93%

0 0,000 17 12,41% 44 32,12% 40 29,20% 36 26,28%

0O 000%n O 0,00% 42 30,66% 45 32,85% 50 36,50%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Figura 14

Resultado de la dimension: Disposicion a trabajar en equipo

B Muy de acuerdo = De acuerdo
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

I 36,50%
) ) o ) ) DO 32,85%
Dimension: Disposicion a trabajar en equipo I 30,66%
0,00%
0,00%

. 26,28%
. I 3 35,04%
Emocién ante el trabajo en equipo I 37,23%

I 26,28%
; e 29,20%
Percepcion de rapidez en el trabajo individual — IE——— 32,12%

I 24,82%
o B 33,58%
Preferencia por el aprendizaje en equipo I 36,50%
B 511%
0,00%

I 17,52%
DT 27,01%

Preferencia por el aprendizaje individual 41,61%
13,87%
0,00%

—2993%
Percepcion de velocidad en el trabajo en equipo I 27,74%
0,00%
0,00%

I 43,07%
43,07%

42,34%

Percepcion de eficiencia del trabajo en equipo N 9,49%

I 16,06%

Preferencia por el trabajo individual N 14,60%
I 18,25%
0,00%

I 29,20%
Preferencia por el trabajo individual I 14,60%

. 7,30%
B 1,46%

51,09%

47,45%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.2.3. Resultado de la dimensién: Participacion en el equipo

La dimension Participacion en el equipo fue evaluada mediante seis
indicadores: colaboracién con los comparieros, resolucion de conflictos en
equipo, comparticion de ideas en equipo, organizacion de tareas en equipo,
asistencia a reuniones de equipo y escucha activa en equipo.

En cuanto al resultado general, la dimension Participacion en el
equipo obtuvo un 48,91% de respuestas en la categoria de acuerdo y un
37,23% en la categoria muy de acuerdo. Esto indica que la mayor
frecuencia de los trabajadores percibe que participa activamente en el
equipo de trabajo, colaborando con sus comparieros, compartiendo ideas y
organizando tareas en conjunto, lo que muestra una cultura de trabajo
cooperativa dentro de la organizacion.

En el indicador colaboracion con los comparieros, el 53,28% de los
trabajadores indico estar de acuerdo con que, si tiene la oportunidad, ayuda
a sus comparieros de equipo con sus partes del trabajo, mientras que el
32,85% se encuentra muy de acuerdo. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores percibe que su nivel de cooperacion dentro
del equipo es elevado.

En cuanto al indicador resolucién de conflictos en equipo, el 47,45%
de los encuestados sefial6 estar de acuerdo con que ayuda a resolver
conflictos entre los miembros de su equipo, mientras que el 38,69% lo

considera muy de acuerdo. Esto muestra que la mayor frecuencia de los
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trabajadores percibe que su participacion en el equipo incluye la mediaciéon
y resolucién de diferencias.

Respecto al indicador comparticion de ideas en equipo, el 45,99%
de los trabajadores afirmé estar de acuerdo con que considera importante
compartir sus ideas con el resto del equipo, mientras que el 40,15% lo
percibe muy de acuerdo. Esto indica que un porcentaje considerable de
trabajadores valora la comunicacion y el intercambio de conocimientos
dentro del equipo.

En el indicador organizacion de tareas en equipo, el 62,04% de los
trabajadores sostuvieron estar de acuerdo con que ayuda a organizar las
tareas dentro del equipo para poder trabajar de manera eficiente, mientras
que el 24,09% indicé estar muy de acuerdo. Esto indica que la mayor
frecuencia del personal participa activamente en la estructuracion del
trabajo en equipo.

En cuanto a la asistencia a reuniones de equipo, el 63,50% de los
trabajadores sefial6 que esta de acuerdo con que asiste a todas las
reuniones del equipo, mientras que el 22,63% lo percibe muy de acuerdo.
Esto muestra que la mayoria de trabajadores considera importante su
presencia en las instancias de coordinacién grupal.

Finalmente, en el indicador escucha activa en equipo, el 55,47% de
los trabajadores indicé que esta de acuerdo con que, cuando un miembro
del equipo participa, lo escucha atentamente, mientras que el 27,74% lo

considera muy de acuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia del
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personal valora la escucha activa como una parte fundamental de la

dindmica de trabajo en equipo.

Tabla 22

Resultado de la dimension: Participacion en el equipo

Ni de acuerdo

Muy en En . Muy de
desacuerdo desacuerdo nien De acuerdo acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %
Colaboracion
con los 3 219% 5 365% 11 8,03% 73 53,28% 45 32,85%

compafieros

Resolucién de
conflictos en 0O 000% 9 657% 10 7,30% 65 47,45% 53 38,69%
equipo

Comparticion de

) . 0O 000% 8 584% 11 8,03% 63 4599% 55 40,15%
ideas en equipo

Organizacion de
tareas en 0 000% O 0,000 19 13,87% 85 62,04% 33 24,09%
equipo

Asistencia a
reunionesde 1 0,73% 1 0,73% 17 12,41% 87 63,50% 31 22,63%
equipo

Escucha activa

i 5 365% 5 365% 13 9,49% 76 55,47% 38 27,74%
en equipo

Dimensién:
Participacionen 0 0,00% 0 0,00% 19 1387% 67 48,91% 51 37,23%
el equipo

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Figura 15

Resultado de la dimension: Participacién en el equipo

B Muy de acuerdo = De acuerdo
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

T 37,23%

DU 48,91%
Dimension: Participacion en el equipo [N 13,87%

0,00%

0,00%

I 27,74%

D 55,47%
Escucha activa en equipo [ 9,49%

B 3,65%

M 365%

I 22,63%

DO 63,50%
Asistencia a reuniones de equipo N 12,41%

I 0,73%

I 0,73%

P 24,09%

DO 82,04%
Organizacion de tareas en equipo [N 13,87%

0,00%

0,00%

T s0,15%

DO 85,99%
Comparticién de ideas en equipo M 8,03%

N 5,84%

0,00%

e 38,69%

DO 47,45%
Resolucién de conflictos en equipo M 7,30%

B 6,57%

0,00%

P 32,85%

DO B3,28%
Colaboracion con los compafieros [ 8,03%

B 3,65%

B 2,19%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.2.4. Resultado de la dimension: Desinterés

La dimension Desinterés fue evaluada mediante cinco indicadores:
falta de participacion en equipo, baja importancia de la puntualidad en
reuniones, dependencia de otros para organizar el grupo, tendencia a la
pasividad en el grupo y percepcion negativa sobre reuniones en equipo.

En cuanto al resultado general, la dimensién Desinterés obtuvo un
40,88% de respuestas en la categoria muy en desacuerdo y un 45,99% en
la categoria en desacuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores no se identifica con actitudes de desinterés en el trabajo en
equipo, mostrando un alto nivel de compromiso con la participacion en
reuniones, la organizacion grupal y la colaboracion en las tareas
compartidas.

En el indicador falta de participacion en equipo, el 54,74% de los
trabajadores indic6 estar en desacuerdo con que ignora la participacion de
los otros miembros del grupo, mientras que el 31,39% se encuentra muy
en desacuerdo. Esto indica que un porcentaje considerable de trabajadores
considera que su nivel de participacion en el equipo es activo y constante.

En cuanto al indicador baja importancia de la puntualidad en
reuniones, el 40,88% de los encuestados sefialo estar en desacuerdo con
gue le importa poco llegar a tiempo a las reuniones del grupo, mientras que
el 37,96% lo considera muy en desacuerdo. Esto muestra que la mayor
frecuencia de los trabajadores percibe la puntualidad como un factor

relevante en la dinAmica grupal.
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Respecto al indicador dependencia de otros para organizar el grupo,
el 55,47% de los trabajadores afirmé estar en desacuerdo con que espera
a que alguien mas organice al grupo para empezar a trabajar, mientras que
el 13,87% se encuentra muy en desacuerdo. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores considera que tiene iniciativa y autonomia en
la organizacién del equipo.

En el indicador tendencia a la pasividad en el grupo, el 55,47% de
los trabajadores sostuvieron estar en desacuerdo con que, cuando trabaja
en grupo, prefiere quedarse callado, mientras que el 27,74% indicé estar
muy en desacuerdo. Esto indica que la mayor frecuencia del personal
participa activamente en las discusiones y dindmicas grupales.

Finalmente, en el indicador percepcidn negativa sobre reuniones en
equipo, el 53,28% de los trabajadores sefialé que esta en desacuerdo con
gue considera que reunirse en grupo es una pérdida de tiempo, mientras
que el 17,52% lo percibe muy en desacuerdo. Esto muestra que la mayoria
valora las reuniones de equipo como espacios necesarios para la

organizacién y la toma de decisiones.
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Resultado de la dimension: Desinterés
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Ni de acuerdo

Muy en En . De Muy de
ni en
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % %
Falta de
participacionen 43 31,39% 75 54,74% 12 8,76% 4 2,92% 2,19%
equipo
Baja importancia
de la puntualidad 52 37,96% 56 40,88% 21 1533% 4 2,92% 2,92%
€en reuniones
Dependencia de
otros para 19 13,87% 76 5547% 35 2555% 7 5,11% 0,00%
organizar el grupo
Tendencia a la
pasividad en el 38 27,74% 76 5547% 16 1168% 5 3,65% 1,46%
grupo
Percepcion
negativasobre ., 15500 73 5328% 25 1825% 10 7,30% 5 3,65%
reuniones en
equipo
Dimension: 56 40,88% 63 4599% 12 8,76% 4 2,92% 2 1,46%
Desinterés

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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Figura 16

Resultado de la dimension: Desinterés

B Muy de acuerdo = De acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo B En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

B 1,46%
2,92%

Dimension: Desinterés [ 8,76%
T 85,99%
I 10,88%

I 3,65%
T 7,30%

Percepcion negativa sobre reuniones en equipo N 18,25%
I 53,28%
I 17,52%

B 1,46%
T 3,65%

Tendencia a la pasividad en el grupo N 11,68%
TTEs,47%
I 27,74%

0,00%
T 5,11%
Dependencia de otros para organizar el grupo N 25,55%
S5, 4 7%
I 13,87%

Bl 2,92%
2,92%

Baja importancia de la puntualidad en reuniones [N 15,33%
I 40,88%
. 37,96%

N 2,19%
2,92%

Falta de participacidon en equipo N 8,76%
S 4,74%
I 31,39%

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.3.2.5. Resultado de la dimension: Comunicacion intragrupo

La dimension Comunicacion intragrupo fue evaluada mediante tres
indicadores: confianza en preguntar dentro del grupo, buena relacion con
comparfieros en equipo y aprecio por la distribucion de responsabilidades
en grupo.

En cuanto al resultado general, la dimension Comunicacién
intragrupo obtuvo un 45,26% de respuestas en la categoria de acuerdo y
un 36,50% en la categoria muy de acuerdo. Esto indica que la mayor
frecuencia de los trabajadores percibe que existe una comunicacion
efectiva dentro del equipo, caracterizada por la confianza para expresar
dudas, el mantenimiento de relaciones positivas entre compafieros y la
valoracion de la distribucion equitativa de responsabilidades.

En el indicador confianza en preguntar dentro del grupo, el 59,12%
de los trabajadores indico estar de acuerdo con que, si tiene alguna duda,
no tiene miedo en preguntar a los miembros del grupo, mientras que el
29,93% se encuentra muy de acuerdo. Esto indica que un porcentaje
considerable de trabajadores percibe que el entorno de trabajo fomenta la
confianza para intercambiar ideas y resolver inquietudes.

En cuanto al indicador buena relacion con comparieros en equipo, el
61,31% de los encuestados sefald estar de acuerdo con que se lleva bien
con sus compafieros cuando trabaja en equipo, mientras que el 26,28% lo

considera muy de acuerdo. Esto muestra que la mayor frecuencia de los
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trabajadores percibe una convivencia armoniosa dentro del grupo de
trabajo.

Finalmente, en el indicador aprecio por la distribucion de
responsabilidades en grupo, el 38,69% de los trabajadores afirmo estar de
acuerdo con que le gusta trabajar en grupo porque se dividen las
responsabilidades, mientras que el 33,58% lo percibe muy de acuerdo. Esto
indica que un porcentaje considerable de trabajadores considera que el
trabajo en equipo permite una asignacion equitativa de tareas y favorece la

colaboracién dentro del grupo.

Tabla 24

Resultado de la dimension: Comunicacion intragrupo

Ni de
Muy en En acuerdo ni De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %

Confianza en
preguntardentro 0 0,006 5 3,65% 10 7,30% 81 59,12% 41 29,93%
del grupo
Buena relacion con
compafieros en 1 073% 1 0,73% 15 10,95% 84 61,31% 36 26,28%
equipo
Aprecio por la
distribucién de
responsabilidades
en grupo
Dimensioén:
Comunicacién 0 0,00% 2 146% 23 16,79% 62 45,26% 50 36,50%
intragrupo

9 657% 1 0,73% 28 20,44% 53 38,69% 46 33,58%

Nota. Cuestionario dirigido al personal



133

Figura 17

Resultado de la dimension: Comunicacion intragrupo

B Muy de acuerdo = De acuerdo
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo
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| 0,73%
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Confianza en preguntar dentro del grupo I 7,30%

W 365%
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Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.4. Prueba estadistica

Para sustentar la eleccion de la prueba de correlacién de Rho-
Spearman, se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov con
el fin de determinar si las variables de estudio siguen una distribucion
normal. La prueba se aplic6 a las variables Habilidades gerenciales y
Actitud hacia el trabajo en equipo, obteniendo un valor de significancia de
0.000 en ambos casos.

En la variable Habilidades gerenciales, la prueba de Kolmogorov-
Smirnov obtuvo un estadistico Z de 3.119, con un valor de significancia de
0.000, lo que indica que la distribucion de los datos no sigue una
distribucion normal. La diferencia absoluta mas extrema fue de 0.266,
mientras que la diferencia positiva y negativa fueron de 0.179 y -0.266,
respectivamente. La media obtenida fue de 4.18 con una desviacion tipica
de 0.865.

En la variable Actitud hacia el trabajo en equipo, la prueba de
Kolmogorov-Smirnov obtuvo un estadistico Z de 4.195, con un valor de
significancia de 0.000, lo que confirma que los datos tampoco presentan
una distribucion normal. La diferencia absoluta mas extrema fue de 0.358,
mientras que la diferencia positiva y negativa fueron de 0.260 y -0.358,
respectivamente. La media obtenida fue de 3.66 con una desviacion tipica

de 0.546.
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Dado que los valores de significancia en ambas variables fueron

menores a 0.05, se rechaza la hipétesis nula de normalidad, lo que indica

que los datos no presentan una distribucion normal. De esa forma, se

determind la eleccion de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, ya

que esta es una prueba no paramétrica adecuada para evaluar la relacion

entre variables ordinales o cuando no se cumple el supuesto de normalidad

en los datos. Esta prueba permitié medir la relacion entre las habilidades

gerenciales y la actitud hacia el trabajo en equipo, asi como entre cada

dimension de la primera variable con la segunda variable.

Tabla 25

Prueba de distribuciéon normal

Variable 2:
Variable 1: Actitud hacia el

Habilidades trabajo en

gerenciales equipo

N 137 137
Parametros normales(a,b) Media 4,18 3,66
Desviacion tipica 0,865 0,546
Diferencias méas extremas Absoluta 0,266 0,358
Positiva 0,179 0,260
Negativa -0,266 -0,358
Z de Kolmogorov-Smirnov 3,119 4,195
Sig. asintét. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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4.4.1. Verificacion de la hipétesis general

Se formulé la siguiente hipotesis general:

HO: La relacién entre las habilidades gerenciales y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacién entre las habilidades gerenciales y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna 2024, es significativa.

La correlacion hallada es:

Tabla 26

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis general

Variable 1:
Habilidades
gerenciales
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacién 0,296
Sig. (bilateral) 0,000
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal

El coeficiente de correlacion de Rho-Spearman obtenido fue de
0.296, lo que indica una correlacién baja. Por otro lado se tiene un valor de
significancia de 0.000, el cual, dado que es menor a 0.05, permite rechazar

la hipotesis nula (HO) y por tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1), lo
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que indica que existe una relacion significativa entre las habilidades

gerenciales y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal evaluado.

4.4.2. Verificacion de las hipo6tesis especificas

4.4.2.1. Verificacion de la hipotesis especifica 1

Se plantea como primera hipétesis especifica:

HO: La relacion entre el apoderamiento y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre el apoderamiento y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlacion hallada es:

Tabla 27

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 1

Dimension:
Apoderamiento

Rho de Spearman  Variable 2: Actitud hacia  Coeficiente de

el trabajo en equipo correlacién 0,08
Sig. (bilateral) 0,38
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.08
con un valor de significancia de 0.38. Dado que la significancia es mayor a
0.05, no se rechaza la hipétesis nula (HO), lo que indica que no existe una
relacion significativa entre el apoderamiento y la actitud hacia el trabajo en

equipo en el personal evaluado.

4.4.2.2. Verificacion de la hipotesis especifica 2

Se plantea como segunda hipotesis especifica:

HO: La relacidn entre la gestion del capital humano y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacidn entre la gestion del capital humano y actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 28

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipétesis especifica 2

Dimension:
Gestion del

capital humano

Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia el Coeficiente de 0.16
trabajo en equipo correlacion '

Sig. (bilateral) 0,07

N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.16
con un valor de significancia de 0.07. Dado que la significancia es mayor a
0.05, se rechaza la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipotesis nula (HO),
lo que indica que no existe una relacion significativa entre la gestion del
capital humano y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal

evaluado.

4.4.2.3. Verificacion de la hipotesis especifica 3

Se plantea como tercera hipotesis especifica:

HO: La relacion entre la promocion del trabajo en equipo y actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre la promocion del trabajo en equipo y actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 29

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 3

Dimensién:;
Promocion del
trabajo en
equipo

Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia el Coeficiente de 0.24
trabajo en equipo correlacion '

Sig. (bilateral) 0,00

N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.24
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre la promocion
del trabajo en equipo y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal

evaluado.

4.4.2.4. Verificacion de la hipotesis especifica 4

Se plantea como cuarta hipétesis especifica:

HO: La relacion entre el liderazgo y actitud hacia el trabajo en equipo
en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
2024, no es significativa.

H1: La relacion entre el liderazgo y actitud hacia el trabajo en equipo
en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 30

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipétesis especifica 4

Dimensioén:
Liderazgo
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacion 0,27
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal



141

El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.27
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre el liderazgo y

la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal evaluado.

4.4.2.5. Verificacion de la hipotesis especifica 5

Se plantea como quinta hipotesis especifica:

HO: La relacion entre la gestidon del tiempo y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre la gestidon del tiempo y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 31

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 5

Dimensioén:
Gestion del
tiempo
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacion 0,27
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.27
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre la gestion del

tiempo y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal evaluado.

4.4.2.6. Verificacion de la hipotesis especifica 6

Se plantea como sexta hipoétesis especifica:

HO: La relacion entre la negociacion y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre la negociacion y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 32

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 6

Dimensioén:
Negociacién
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacion 0,25
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.25
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacién significativa entre la negociacion

y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal evaluado.

4.4.2.7. Verificacion de la hipotesis especifica 7

Se plantea como séptima hipétesis especifica:

HO: La relacion entre la accion estratégica y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre la accion estratégica y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 33

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 7

Dimension:
Accién
estratégica

Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de

el trabajo en equipo correlacion 0,36
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.36
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre la accion

estratégica y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal evaluado.

4.4.2.8. Verificacion de la hipotesis especifica 8

Se plantea como octava hipétesis especifica:

HO: La relacion entre la toma de decisiones y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre la toma de decisiones y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 34

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 8

Dimensioén:
Toma de
decisiones
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacion 0,27
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.27
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre la toma de

decisiones y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal evaluado.

4.4.2.9. Verificacion de la hipotesis especifica 9

Se plantea como novea hipotesis espencifica:

HO: La relacion entre la creatividad y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

H1: La relacion entre la creatividad y actitud hacia el trabajo en
equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 35

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 9

Dimensioén:
Creatividad
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacion 0,51
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.51
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacién significativa y de magnitud
moderada entre la creatividad y la actitud hacia el trabajo en equipo en el

personal evaluado.

4.4.2.10. Verificacion de la hipotesis especifica 10

Se plantea como décima hipétesis especifica:

La relacion entre la inteligencia emocional y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, no es significativa.

La relacion entre la inteligencia emocional y actitud hacia el trabajo
en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2024, es significativa.

La correlaciéon hallada es:

Tabla 36

Prueba de correlacion para la verificacion de la hipotesis especifica 10

Dimensioén:
Inteligencia
emocional
Rho de Spearman Variable 2: Actitud hacia Coeficiente de
el trabajo en equipo correlacion 0,45
Sig. (bilateral) 0,00
N 137

Nota. Cuestionario dirigido al personal
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El coeficiente de correlacién de Rho-Spearman obtenido fue de 0.45
con un valor de significancia de 0.00. Dado que la significancia es menor a
0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1), lo que indica que existe una relacion significativa y de magnitud
moderada entre la inteligencia emocional y la actitud hacia el trabajo en

equipo en el personal evaluado.

4.5. Discusion de resultados

Las habilidades gerenciales fueron evaluadas a través de diez
dimensiones, cuyos resultados muestran que los trabajadores perciben en
general un nivel alto en la gestion de sus lideres. La dimension con mayor
valoracion fue accidon estratégica, con un 45,99% de respuestas en la
categoria siempre y 34,31% en la categoria casi siempre, lo que indica que
los jefes tienen una vision orientada a objetivos organizacionales. Otras
dimensiones con alta valoracién incluyen apoderamiento, donde el 63,50%
de los trabajadores indico que su jefe casi siempre fomenta el desarrollo de
habilidades y el 25,55% lo considera siempre, y gestion del capital humano,
en la que el 51,82% de los encuestados indic6 que su jefe casi siempre
maneja eficientemente los recursos humanos y el 32,85% lo considera
siempre. Ademas, liderazgo obtuvo un 43,07% en la categoria casi siempre
y 36,50% en siempre, mostrando una percepcién positiva sobre la
capacidad de direccion. Cabe agregar que algunas dimensiones presentan

valores mas moderados pero igualmente positivos, como creatividad e
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inteligencia emocional, con un 47,45% y 47,45% en casi siempre
respectivamente, lo que indica que si bien los jefes son percibidos como
competentes, aspectos vinculados a la innovacion y el manejo de
emociones pueden presentar oportunidades de mejora.

Por otro lado, la actitud hacia el trabajo en equipo fue medida en
funcion de cuatro dimensiones, donde los resultados evidencian una
percepcion mayormente positiva. La dimension con mejor valoracion fue
comunicacion intragrupo, con un 45,26% de respuestas en la categoria de
acuerdo y 36,50% en muy de acuerdo, lo que muestra que los trabajadores
consideran que existe un buen nivel de comunicacién dentro del equipo.
Participacion en el equipo también mostrd resultados favorables, con un
48,91% de respuestas en la categoria de acuerdo y 37,23% en muy de
acuerdo, indicando que los trabajadores colaboran y asumen
responsabilidades en sus grupos de trabajo. En la dimension disposicion a
trabajar en equipo, un 36,50% de los trabajadores se mostr6 muy de
acuerdo y 32,85% de acuerdo con que prefieren trabajar en equipo antes
gue de manera individual, lo que indica una inclinacion general hacia el
trabajo colaborativo. Finalmente, la dimension desinterés obtuvo un
45,99% en la categoria en desacuerdo y 40,88% en muy en desacuerdo, lo
que indica que la mayor frecuencia de los trabajadores no presenta
actitudes de falta de compromiso en el trabajo en equipo.

En cuanto a los resultados de la prueba de correlacion de Rho-

Spearman, estos demostraron que la relacidbn entre las habilidades
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gerenciales y la actitud hacia el trabajo en equipo es significativa, con un
coeficiente de 0.296 y una significancia de 0.000. Dentro de las
dimensiones analizadas, la creatividad present6 la mayor correlacion con
la actitud hacia el trabajo en equipo, con un coeficiente de 0.51, seguida
por inteligencia emocional con 0.45 y accion estratégica con 0.36, lo que
indica que la capacidad de generar ideas, el manejo emocional y la
planificacion estratégica tienen una mayor incidencia en la percepcion del
trabajo en equipo. Otras dimensiones que mostraron una relacion
significativa incluyen liderazgo con 0.27, gestion del tiempo con 0.27 y toma
de decisiones con 0.27, mientras que negociacion y promocion del trabajo
en equipo obtuvieron 0.25 y 0.24 respectivamente. En contraste,
apoderamiento y gestion del capital humano no presentaron una
correlacion significativa con la actitud hacia el trabajo en equipo, con
coeficientes de 0.08 y 0.16 respectivamente, lo que indica que estos
aspectos no son determinantes en la percepcién de trabajo en equipo
dentro de la municipalidad.

Los resultados fueron contrastados con los antecedentes del
estudio. Respecto a los antecedentes internacionales, el estudio de Ramon
et al. (2022) sobre habilidades para el trabajo en equipo como
competencias gerenciales en hoteles de Palenque, Chiapas, encontro que
la percepcion de los colaboradores sobre el liderazgo, la integracion y la
creatividad de sus gerentes estd alineada con sus expectativas, 1o que

facilita la gestién organizacional. En contraste, en la presente investigacion,
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la correlacion entre habilidades gerenciales y actitud hacia el trabajo en
equipo fue baja, con un coeficiente de 0.296, lo que indica que si bien existe
una relacién significativa, su magnitud no es alta. Sin embargo, la
dimension creatividad obtuvo la correlacion mas alta con la actitud hacia el
trabajo en equipo, con un coeficiente de 0.51, lo que guarda similitud con
los hallazgos de Ramon et al. (2022), ya que la creatividad también se
identific6 como un elemento importante para la gestion gerencial y el trabajo
en equipo en su investigacion. Esto indica que la capacidad de generar
ideas innovadoras y soluciones creativas tiene un impacto positivo en la
disposicion de los trabajadores para integrarse y colaborar en equipo.

Por otro lado, el estudio de Alegria y Alarcon (2022) sobre
habilidades gerenciales y clima organizacional en instituciones bancarias
de Nuevo Leodn, México, determiné que las habilidades gerenciales
explicaban el 74,5% del clima organizacional, con una relacion significativa
entre la motivacién, el trabajo en equipo y la gestion de conflictos. En
comparacion, la presente investigacion hallo que varias dimensiones de las
habilidades gerenciales, como liderazgo con 0.27 y gestion del tiempo con
0.27, tienen una relacién significativa con la actitud hacia el trabajo en
equipo, aunque con menor magnitud. La diferencia radica en que mientras
Alegria y Alarcéon (2022) identificaron una fuerte relacién con las
habilidades gerenciales en el clima organizacional, en este estudio la
relacion con la actitud hacia el trabajo en equipo es mas moderada. Sin

embargo, ambas investigaciones coinciden en que la gestién gerencial se
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asocia con la dinAmica organizacional, aunque en este caso no todas las
dimensiones demostraron una correlacion significativa con la actitud hacia
el trabajo en equipo, como fue el caso de apoderamiento y gestion del
capital humano.

En cuanto al estudio de Mejia et al. (2020) sobre competencias
gerenciales en el clima organizacional de empresas del sector calzado en
Venezuela identificd que la formacion en gestion empresarial influye en la
administracion de los negocios, aunque muchas empresas operan de
manera informal. En comparacion, la presente investigacion demuestra que
algunas dimensiones de las habilidades gerenciales tienen una relacion
significativa con la actitud hacia el trabajo en equipo, como accién
estratégica con 0.36 e inteligencia emocional con 0.45, lo que indica que la
planificacion y el manejo de emociones son aspectos relevantes en el
contexto municipal evaluado. Mientras que Mejia et al. (2020) encontraron
gue el autoestudio es un recurso importante para la gestion empresarial en
Su muestra, en este estudio la percepcion sobre la efectividad de los
gerentes se basa en su capacidad para influir en el trabajo en equipo, lo
gue indica que el desarrollo de habilidades gerenciales mediante formacién
y experiencia es un factor relevante en la gestion del talento humano y la
colaboracién organizacional.

En relacion a los antecedentes nacionales, el estudio de De La Cruz
y Huamén (2023) sobre habilidades gerenciales y toma de decisiones en la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica
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hallé una correlacién significativa entre ambas variables, con coeficientes
que oscilan entre 0.358 y 0.516. En comparacion, la presente investigacion
encontré una relacion significativa entre habilidades gerenciales y actitud
hacia el trabajo en equipo, aunque con un coeficiente menor de 0.296.
Mientras que De La Cruz y Huaman (2023) identificaron que la capacidad
de gestion influye en cada fase de la toma de decisiones, en este estudio
la relacion con el trabajo en equipo varia segun la dimension evaluada,
siendo creatividad la de mayor correlacion con 0.51 y apoderamiento la mas
baja con 0.08. Ambos estudios coinciden en que las habilidades
gerenciales tienen un impacto en la dinamica organizacional, pero en este
caso, su asociacion con el trabajo en equipo es menos acentuada respecto
a la toma de decisiones.

En tanto, el estudio de Altez (2020) determindé una correlacion
positiva y moderada entre habilidades gerenciales y trabajo en equipo, con
un coeficiente de 0.427, lo que indica que los gerentes con mayor
capacidad de liderazgo, comunicacion y gestion favorecen la integracion de
los equipos de trabajo en la empresa analizada. En la presente
investigacion, la correlacion general entre habilidades gerenciales y actitud
hacia el trabajo en equipo fue menor, con 0.296, pero algunas dimensiones
como creatividad con 0.51 e inteligencia emocional con 0.45 mostraron una
relacion moderada. Mientras que en el estudio de Altez (2020) la relacion
entre las variables es mas uniforme, en este caso, algunas dimensiones

como apoderamiento y gestion del capital humano no presentaron una
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correlacion significativa. Esto indica que, a pesar que las habilidades
gerenciales pueden asociarse con el trabajo en equipo, su significancia
varia segun los elementos especificos de la gestién evaluados.

Asi también, el estudio de Diaz (2019) en la Municipalidad Provincial
de Huaura encontré una correlacién fuerte y significativa entre habilidades
gerenciales y trabajo en equipo, con un coeficiente de 0.909. En
comparacion, en la presente investigacion la correlacion hallada fue menor,
con un coeficiente de 0.296, lo que indica que, aunque existe una relacion
significativa entre ambas variables, su magnitud es mas baja. Mientras que
Diaz (2019) identificé deficiencias en la toma de decisiones, inteligencia
emocional y aplicacion de conocimientos técnicos por parte de los gerentes,
en este estudio las dimensiones con mayor correlacion fueron creatividad
con 0.51 e inteligencia emocional con 0.45, lo que indica que estos
aspectos tienen mayor relacién con la actitud hacia el trabajo en equipo en
el contexto evaluado. Ambos estudios coinciden en que la gestion gerencial
se asocia con el desempefio del equipo de trabajo, aunque en este caso,
la relacidn entre las variables es menos pronunciada que en la investigacion
de Diaz (2019).

En cuanto a los antecedentes locales, el estudio de Neyra (2021) en
la Municipalidad Distrital "Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa" de Tacna
encontré que las habilidades gerenciales tienen una influencia del 59,6%
en el desempefio laboral, con la habilidad de delegacion como la de mayor

relacion con un 42,2%. En comparacioén, la presente investigacion hallé que
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las habilidades gerenciales tienen una relacion significativa con la actitud
hacia el trabajo en equipo, aunque con una correlacion baja de 0.296. Sin
embargo, dimensiones especificas como creatividad con 0.51 e inteligencia
emocional con 0.45 presentaron una relacion moderada, lo que coincide
con los hallazgos de Neyra (2021) respecto a la relevancia de la innovacion
y el manejo de emociones en el desempefio organizacional. Mientras que
Neyra (2021) enfatizo la importancia de la delegacion como una habilidad
relevante en el rendimiento laboral, en la presente investigacion el
apoderamiento, que incluye aspectos de delegacion, no mostré una
relacion significativa con la actitud hacia el trabajo en equipo, con un
coeficiente de 0.08. Esto indica que, a pesar que las habilidades
gerenciales son importantes en la gestion municipal, su relacién varia
segun la dimension evaluada y el contexto organizacional.

El estudio de Moreno (2020) sobre la influencia de los roles
gerenciales en el desempefio organizacional en el Banco Scotiabank
Agencia Tacna determin6 una relaciéon significativa con un coeficiente de
0.496 y un nivel de significancia de 0.000, lo que indica que la gestidon
gerencial impacta en el rendimiento de los colaboradores. En la presente
investigacién, la relacion entre habilidades gerenciales y actitud hacia el
trabajo en equipo también fue significativa, aunque con una correlacion
menor de 0.296. Al igual que en el estudio de Moreno (2020), se hall6 que
ciertos aspectos de la gestion, como liderazgo con 0.27 y toma de

decisiones con 0.27, influyen en el desempefio del equipo. En tanto, en esta
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investigacion, la correlacion varid segun la dimension analizada, siendo
creatividad e inteligencia emocional las de mayor relacién con el trabajo en
equipo. Esto indica que, a pesar que los roles gerenciales son un factor
importante en la organizacioén, su impacto en el trabajo en equipo puede
depender de elementos especificos como la innovacién y el manejo de
emociones, mas que de una gestion tradicional basada en la delegacién y

la toma de decisiones estructurada.



CONCLUSIONES

Se determind que la relacion entre las habilidades gerenciales y la
actitud hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue
comprobado de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun
la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.296. Esto permite explicar que las habilidades
gerenciales, comprendidas por dimensiones como apoderamiento,
gestion del capital humano, promocion del trabajo en equipo, liderazgo,
gestion del tiempo, negociacién, accion estratégica, toma de
decisiones, creatividad e inteligencia emocional, estdn asociadas con
la actitud hacia el trabajo en equipo del personal de la municipalidad.

Se determiné que la relacion entre el apoderamiento y la actitud hacia
el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza, Tacnha 2024, no es significativa, lo cual fue comprobado
de acuerdo al valor de significancia mayor de 0.05, segun la prueba de
Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.08.
Esto indica que el desarrollo de habilidades y conocimientos, el fomento
de competencias, el acceso a informaciébn organizacional, el
conocimiento del bienestar laboral, la provisién de herramientas para la
resolucion de problemas, la gestion del tiempo laboral, el apoyo a los

colaboradores y la motivacion hacia altos estandares de desempefio no
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presentan una asociacion significativa con la actitud hacia el trabajo en
equipo del personal de la municipalidad, lo que indica que la delegacion
de poder y la autonomia en la ejecucion de tareas no son factores
determinantes en la disposicion del personal para integrarse y
colaborar en el equipo de trabajo.

Se determind que la relacion entre la gestion del capital humano y la
actitud hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2024, no es significativa, lo cual
fue comprobado de acuerdo al valor de significancia mayor de 0.05,
segun la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.16. Esto indica que el conocimiento de lineamientos
organizacionales, la aplicacion efectiva del conocimiento, el cuidado de
la salud y bienestar laboral, la amabilidad y generacién de confianza, el
respeto por los derechos y deberes laborales, la flexibilidad en la
aplicacion de sanciones, la influencia sin autoritarismo, la seleccion
cuidadosa y analitica de colaboradores, la empatia y comprension del
comportamiento laboral, la facilitacion del cumplimiento de tareas, la
construccion de relaciones y cohesion de equipo, asi como la
credibilidad e influencia en el equipo, no guardan una asociacion
significativa con la actitud hacia el trabajo en equipo del personal de la
municipalidad, lo que implica que la gestién eficiente del talento
humano no es un factor determinante en la predisposicion del personal

para trabajar en equipo.
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4. Se determind que la relacion entre la promocion del trabajo en equipo
y la actitud hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue
comprobado de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun
la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.24. Esto permite explicar que el compromiso con los
objetivos, la motivacion hacia el éxito grupal y personal, la generacion
de energia positiva y motivacion, asi como el diagnostico y
capitalizacion de competencias del equipo, estan asociados con la
actitud hacia el trabajo en equipo del personal de la municipalidad, lo
gue indica que los esfuerzos dirigidos a fomentar la colaboracion y la
cohesién entre los miembros del equipo tienen una incidencia en la
disposicion de los trabajadores a integrarse y participar activamente en
el trabajo colectivo.

5. Se determind que la relacién entre el liderazgo y la actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue comprobado de
acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun la prueba de
Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.27.
Esto permite explicar que el estimulo en el trabajo, la comunicacién de
vision de futuro, la definicidbn clara de objetivos y asignaciéon de
responsabilidades, la comprensibn de amenazas competitivas, la

deteccién de oportunidades de negocio, la adaptabilidad a cambios del
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entorno y el desarrollo del talento y capacidades del equipo estan
asociados con la actitud hacia el trabajo en equipo del personal de la
municipalidad, lo que indica que la capacidad del lider para guiar y
motivar a su equipo y se asocia con la predisposicion de los
trabajadores para colaborar en un ambiente organizacional.

Se determind que la relacion entre la gestion del tiempo y la actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue
comprobado de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun
la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.27. Esto permite explicar que la gestion eficiente de la
energia en el trabajo, la priorizacion de tareas, el cumplimiento de
plazos en tareas asignadas, la definicion de objetivos concretos y
especificos, el establecimiento de plazos para alcanzar objetivos y la
desconexion del trabajo en el tiempo libre estan asociados con la
actitud hacia el trabajo en equipo del personal de la municipalidad, lo
gue indica que la adecuada administracion del tiempo y la organizacion
de las tareas laborales contribuyen a un entorno propicio para el trabajo
colaborativo.

Se determind que la relacién entre la negociacion y la actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue comprobado de

acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun la prueba de
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Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.25.
Esto permite explicar que la habilidad para lograr acuerdos
satisfactorios, la colaboracién en negociaciones, la busqueda de puntos
en comun, el interés genuino y preocupacion en desacuerdos, asi como
la investigacion profunda de diferencias, estan asociados con la actitud
hacia el trabajo en equipo del personal de la municipalidad, lo que
indica que la capacidad de negociacion y resolucion de conflictos
contribuye a la integracion y cooperacion dentro de los equipos de
trabajo.

Se determind que la relacidon entre la creatividad y la actitud hacia el
trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue comprobado de
acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun la prueba de
Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.51.
Esto permite explicar que la ética en la toma de decisiones, la
creatividad e inspiracion en proyectos, el interés en nuevas ideas, el
orden y organizaciéon en el trabajo y la claridad emocional estan
asociados con la actitud hacia el trabajo en equipo del personal de la
municipalidad, lo que indica que la innovacion y la apertura a nuevas
ideas mejoran la actitud hacia el trabajo en equipo.

Se determind que la relacion entre la inteligencia emocional y la actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital

de Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue
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comprobado de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun
la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.45. Esto permite explicar que la autorregulacion y
manejo de la complejidad, asi como la congruencia en la expresion de
necesidades, estan asociados con la actitud hacia el trabajo en equipo
del personal de la municipalidad, lo que indica que la gestién de
emociones y la comunicacion efectiva permiten mejorar la actitud hacia
el trabajo en equipo.

Se determind que la relacion entre la accion estratégica y la actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue
comprobado de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun
la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.36. Esto permite explicar que la vision empresarial, la
identificacion de ventajas competitivas, la armonizacion de la cultura
empresarial con la estrategia, la direccionalidad y apertura a nuevos
enfoques, el fomento de valores organizacionales, la orientacion hacia
los objetivos organizacionales y el conocimiento de lineamientos
organizacionales estan asociados con la actitud hacia el trabajo en
equipo del personal de la municipalidad, lo que explica que la
planificacibn estratégica y la alineacion de los objetivos
organizacionales con las acciones del equipo permiten mejorar la

actitud hacia el trabajo en equipo.
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11. Se determiné que la relacion entre la toma de decisiones y la actitud
hacia el trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, Tacna 2024, es significativa, lo cual fue
comprobado de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, segun
la prueba de Rho-Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.27. Esto permite explicar que la definicion de
problemas y generacion de alternativas, la diversidad en la generacién
de soluciones, la evaluacion de consecuencias en la toma de
decisiones y la comparticion de informaciéon y promocion de la
participacion estan asociados con la actitud hacia el trabajo en equipo
del personal de la municipalidad, lo que indica que la capacidad de
tomar decisiones fundamentadas y la inclusion del equipo en estos
procesos fortalecen la colaboracion y la actitud hacia el trabajo en

equipo.



RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Gerente de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza implementar un programa integral de formacion en habilidades
gerenciales que contemple talleres practicos y capacitaciones
periédicas en creatividad, inteligencia emocional y liderazgo,
priorizando las areas con mayor potencial de impacto en el trabajo en
equipo.

2. Seindica a la Oficina de Recursos Humanos desarrollar estrategias de
mentoring y coaching para fortalecer el apoderamiento entre los
colaboradores, fomentando la delegacion de responsabilidades y la
autonomia en la ejecucion de tareas, con el fin de promover un
ambiente laboral mas participativo y orientado al trabajo en equipo.

3. Se recomienda al Gerente de la Municipalidad trabajar con la Sub
Gerencia de Gestion de Recursos Humanos para disefiar iniciativas
gue refuercen la gestion del capital humano, como la creacion de
espacios de interaccion, programas de bienestar laboral y esquemas
de reconocimiento que favorezcan el sentido de pertenencia y la
cohesién del equipo.

4. Es necesario que el Gerente, junto con la Sub Gerencia de Gestidén de
Recursos Humanos, promueva actividades especificas como talleres
de integracién y dinamicas grupales orientadas al fortalecimiento de la

colaboracién y la cohesioén dentro de los equipos de trabajo.
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Se indica al Gerente de la Municipalidad implementar una estrategia de
desarrollo de lideres internos mediante capacitaciones en planificacion
estratégica, manejo del tiempo y asignacion eficiente de tareas, lo cual
permitird un liderazgo efectivo que facilite el trabajo en equipo.

Es importante que la Oficina de Gestion del Talento disefie politicas
que mejoren las capacidades de negociacion del personal,
promoviendo cursos de negociacion efectiva y resolucion de conflictos,
en coordinacion con instituciones especializadas en mediacion y
liderazgo.

Se recomienda a la Oficina de Planeamiento y Presupuesto incorporar
una perspectiva estratégica en sus planes operativos, asegurandose
de que los objetivos organizacionales sean comprendidos Yy
compartidos por todos los colaboradores, lo que fortalecera el trabajo
en equipo.

Se indica al Gerente de la Municipalidad organizar jornadas de toma de
decisiones participativas, involucrando a los equipos en la definicién de
problemas y la generacion de alternativas, para fomentar un mayor
sentido de pertenencia y colaboracion.

Es fundamental que la Oficina de Innovacién y Transformacion Digital
disefie talleres sobre creatividad aplicada y pensamiento innovador,
donde se brinde a los equipos herramientas para generar soluciones

originales y préacticas a los desafios laborales.
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Se recomienda a la Oficina de Bienestar Social implementar programas
de inteligencia emocional dirigidos a todos los niveles de la
organizacion, con el apoyo de especialistas en psicologia
organizacional, para mejorar la autorregulacion y la comunicacion
efectiva entre los colaboradores.

Es pertinente que el Gerente, junto con la Oficina de Desarrollo
Estratégico, fomente una cultura de planeamiento colaborativo
mediante el disefio de planes estratégicos en los que se incluya a los
colaboradores en su elaboracion, asegurando que las acciones estén

alineadas con los objetivos organizacionales.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS HABILIDADES GERENCIALES

A continuacion, le presentamos varios enunciados relacionados con su
experiencia en el ejercicio de sus funciones en la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza. El proposito de este cuestionario es evaluar las
habilidades gerenciales de su jefe directo, por lo que solicitamos su
colaboracién respondiendo sinceramente a cada item. La informacion que
proporcione ser4 manejada con la mas alta confidencialidad y se utilizara
exclusivamente con fines de esta investigacion. En ningdn caso, sus
respuestas seran divulgadas a terceros:
A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que
tiene ese sentimiento de la siguiente forma:

colaboradores.

1 = Nunca 2 = Casi 3 = Alguna 4': Casi
nunca veces siempre
5 = Siempre
Ne | Dimension Reactivos 5
Mi jefe facilita la adquisicién de nuevas habilidades y
1 conocimientos a sus colaboradores.
Mi jefe permite que sus colaboradores realicen tareas que
2 incrementen sus competencias.
—_ Mi jefe asegura que sus colaboradores accedan a
3 % informacion actualizada sobre la organizacion.
4 *q:: Mi jefe conoce las condiciones que generan bienestar a
= sus colaboradores.
© Mi jefe proporciona herramientas para la resolucién de
> 3 problemas a sus colaboradores (consejos o sugerencias).
6 §:. Mi jefe asegura que sus colaporadores dispongan de
tiempo suficiente para cumplir con su trabajo.
7 Mi jefe proporciona ayuda a sus colaboradores cuando lo
requieren.
Mi jefe motiva a sus colaboradores a trabajar con altos
8 estandares y resultados que superen sus expectativas.
Mi jefe se asegura de que sus colaboradores conozcan a
9 = cabalidad los lineamientos de la organizacion.
10 -gf Mi Jefe_ fa_1C|I|ta gue sus colaboradores apliquen sus
8 ©® |conocimientos en el momento adecuado.
1 g é/ Mi jefe se preocupa por la salud de sus colaboradores e
c @& [implementa programas que los beneficien.
?% % Mi jefe es amigable con sus colaboradores,
12 © <  [transmitiéndoles confianza y energia positiva.
13 © Mi jefe respeta los deberes y derechos de sus
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Mi jefe es flexible al aplicar sanciones a sus

14 colaboradores.
15 Mi jefe influye en sus colaboradores sin ser autoritario.
Mi jefe es cuidadoso y analitico al seleccionar a sus
16 colaboradores.
Mi jefe trata de comprender a sus colaboradores
17 buscando una explicacién a su comportamiento.
18 Mi jefe conoce varias_ maneras de facilitar el cumplimiento
de la tarea en el equipo.
Mi jefe conoce varias maneras de construir una buena
19 relacion y cohesion entre los miembros del equipo.
Mi jefe sabe como establecer credibilidad e influencia
20 5 entre los miembros del equipo.
21 -% Mi_jefe ayuda a los miembros a comprometerse con sus
M objetivos.
£ £ |Mijefe motiva a los miembros del equipo a
22 3 8 |comprometerse con el éxito grupal y personal.
23 :5 g Mi j_ef_e crea una energia positiva en el equipo, siendo
§ © [optimista y motivador.
g Mi jefe puede diagnosticar y capitalizar en las
24 a competencias fundamentales de su equipo y en sus
fortalezas.
25 Mi jefe encuentra su trabajo estimulante.
26 Mi jefe comunica una convincente visién de futuro.
=) Mi jefe define claramente los objetivos de desempefio
27 < asignando las responsabilidades correspondientes.
28 N Mi jefe comprende las amenazas competitivas.
29 g Mi jefe detecta nuevas oportunidades de negocios.
30 i Mi jefe comprende rapidamente los cambios del entorno.
Mi jefe emprende acciones para mejorar el talento y las
31 capacidades de los demas.
32 g Mi jefe realiga el trabajo mas duro en horas en las que
< tiene energia.
33 2 Mi jefe prioriza sus tareas pendientes.
34 % Mi jefe termina sus tareas dentro del tiempo establecido.
35 % Mi jefe plantea objetivos concretos y especificos para
° cada tarea.
36 & Mi jefe establece plazos para alcanzar los objetivos.
37 g Mi jefe logra desconectarse del trabajo durante su tiempo
O] libre.
Mi jefe es reconocido por su habilidad para llegar a
38 — acuerdos satisfactorios para todos.
39 \E/ Mi jefe_ es 'solicitado para colaborar en acuerdos de
S negociacion.
40 8 Mi jefe busca areas de comun acuerdo.
8 Mi jefe muestra interés genuino y preocupacion aun
41 > .
o} cuando esté en desacuerdo.
42 < Mi j_efe investiga las diferencias a profundidad y en
conjunto.
43 S @ [Mijefe tiene una visién empresarial.
44 g § < i jefe tiene ventajas competitivas.
45 <9 8 |La cultura de mi empresa esta en armonia con las
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estrategias, segun mi jefe.

Mi jefe posee direccionalidad y esta abierto a nuevos

46
enfoques.
47 Mi jefe_: fom,enta en sus colaboradores los valores de la
organizacion.
48 Mi jefe o_rien_ta a sus colaboradores hacia los objetivos de
la organizacion.
49 Mi jefe conoce los lineamientos de mi organizacion.
o Mi jefe define el problema antes de proponer alternativas,
50 § genera alternativas antes de seleccionar una de ellas.
Zg Mi jefe genera varias alternativas para la solucion de los
o1 8 A |problemas, en lugar de focalizarse en una solucion obvia.
52 2 2 |Mijefe evalta Ia; consecuencias a corto y largo plazo al
p plantear alternativas.
53 g Mi jgf_e co_njparte informacién con el equipo y propicia la
= participacion.
Para mi jefe es mas importante hacer lo que piensa que
54 7 es cqrrecto, que tratar de ganar la aprobacién de los
O demas.
§ El sofiar despierto ha proporcionado a mi jefe el impetu
95 k=] para muchos de sus mas importantes proyectos.
-% Mi jefe estéd muy interesado en tener nuevas ideas que en
56 o tratar de venderlas a los demas.
57 © Es importante para mi jefe tener un lugar para todo y todo
en su lugar.
58 © @ Mi jefe tiene claro sus sentimientos.
59 'g T—é Si mi jefe da demasiadas vueltas a las cosas
o5 [complicandolas, trata de calmarse.
238
60 £ g Mi jefe es congruente al expresar lo que necesita.

Gracias por su colaboracion.




178

CUESTIONARIO PARA EVALUAL LA ACTITUD HACIA EL TRABAJO EN

EQUIPO

A continuacion, le presentamos varios enunciados relacionados con su experiencia en el
ejercicio de sus funciones en la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza. El propésito
de este cuestionario es evaluar la actitud hacia el trabajo en equipo de su jefe directo, por
lo que solicitamos su colaboracién respondiendo sinceramente a cada item. La
informacién que proporcione sera manejada con la mas alta confidencialidad y se utilizara
exclusivamente con fines de esta investigacion. En ningln caso, sus respuestas seran
divulgadas a terceros:
A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese
sentimiento de la siguiente forma:

1=Muy en 2=En 3 = Ni de acuerdo
desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo
5 = Muy de acuerdo

4 = De acuerdo

N° | Afirmacion [1]2]3]4]5
Disposicion a trabajar en equipo

1 Me es mas sencillo hacer la tarea solo/a.

2 Si me dieran a escoger, preferiria trabajar solo/a.

3 El trabajo en equipo hace mas facil completar la tarea.

4 Me gusta trabajar en equipo porgue se avanza mas rapido.

5 Necesito trabajar solo/a para aprender mejor.

6 Aprendo mejor cuando trabajo en equipo.

7 Acabo mas rapido las actividades cuando trabajo individualmente.

8 Me siento emocionado/a cuando tengo que trabajar en equipo.
Participacién en el equipo

9 Si tengo la oportunidad, ayudo a mis compafieros de equipo con sus

partes del trabajo.

10 | Ayudo a resolver conflictos entre los miembros de mi equipo.

11 | Pienso gue es importante compartir mis ideas con el resto del equipo.

12 | Ayudo a organizar las tareas dentro del equipo para poder trabajar.

13 | Asisto a todas las reuniones del equipo.

14 | Cuando un miembro del equipo participa lo escucho atentamente.

Desinterés

15 | Ignoro la patrticipacién de los otros miembros del grupo.

16 | Me importa poco llegar a tiempo a las reuniones del grupo.

17 | Espero a que alguien mas organice al grupo para empezar a trabajar.

18 | Cuando trabajo en grupo prefiero qguedarme callado/a.

19 | Pienso que reunirse en grupo es una pérdida de tiempo.
Comunicacién intragrupo

20 | Sitengo alguna duda, no tengo miedo en preguntar a los miembros

del grupo.
21 | Me llevo bien con mis comparieros cuando trabajo en equipo.
22 | Me gusta trabajar en grupo porque se dividen las responsabilidades.

Gracias por su colaboracién.
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