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INTRODUCCION

En la actualidad muchos estudios como el del portal Staffing América Latina
(2020), indica que el 73% de ejecutivos manifiesta que los empleados se sienten
frustrados con sus directivos, lo cual, podria interferir en su desempefio laboral y, por
ende, en la productividad organizacional. De ahi, la importancia de que las personas
que ocupan puestos de alta gerencia o direccion desempefien roles cada vez mas
competentes (CognosOnline, 2020), mediados por habilidades directivas técnicas, de
trato personal y conceptuales beneficiosas para la motivacion del equipo de trabajo y
el apalancamiento hacia el crecimiento organizacional. Por lo que, resulta fundamental
que, como entidad publica del Estado, preste un servicio de calidad a sus pobladores,
y la clave de ello es la modernizacion de los servicios mediante la posesion de personal
administrativo calificado, identificado, diferenciado y motivado con el desarrollo
empresarial para dirigir, decidir, negociar, solucionar y satisfacer las necesidades
internas y externas de la comunidad. Atendiendo a esta problematica, el presente
estudio tuvo como propdsito determinar la relacién que existe entre las habilidades
directivas y la identidad corporativa de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Mazamari — 2022. ElI método general que se empled fue el cientifico, el método
especifico fue descriptivo, el tipo aplicada, el nivel correlacional y el disefio no
experimental descriptivo — correlacional. Para la recoleccion de los datos se utilizo el
Cuestionario de Habilidades Directivas y el Cuestionario de Identidad Corporativa en
76 colaboradores de la municipalidad mencionada. El contenido de la investigacion es
la siguiente: En el capitulo I, el planteamiento del problema, en el Capitulo 11, el marco
teorico, en el Capitulo I, las hipotesis, en el Capitulo 1V, la metodologia, en el

Capitulo V, los resultados, finalmente, las referencias y los anexos correspondientes.
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RESUMEN

El estudio tuvo como principal problema ¢ Cual es la relacidn que existe entre las habilidades
directivas y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo —
20227, cuyo objetivo general fue determinar la relacién que existe entre las habilidades
directivas y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo —
2022. La investigacion utilizo el método general cientifico, el nivel correlacional, disefio
descriptivo-correlacional y tipo aplicada. Para la recoleccion de los datos se empled el los
instrumentos en 76 trabajadores de la entidad mencionada. Los resultados indicaron que el
78% de las autoridades de la municipalidad tienen bajas habilidades directivas y el 22%
regular; el 76% de los trabajadores no se siente identificados con la organizacién y el 24%
lo hace de forma regular. Al contrastar las hipotesis, utilizando el coeficiente de Rho de
Spearman, se obtuvo un valor rho de ,741 y un p-valor de ,000. Se concluye que existe
relacién estadisticamente significativa entre las variables, a menor presencia de habilidades
directivas, menor identidad corporativa. A modo de recomendacién, se puede disefar
tacticas que incrementar los niveles y capacidades de las habilidades directivas en las
autoridades de la municipalidad y con ello incrementar también los niveles de identidad

corporativa en los trabajadores.

Palabras claves: Habilidades directivas, identidad corporativa, municipalidad.
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ABSTRACT

The main problem of the study was: What is the relationship that exists between
management skills and corporate identity in the District Municipality of Mazamari, Satipo -
2022? whose general objective was to determine the relationship that exists between
management skills and corporate identity. in the District Municipality of Mazamari, Satipo
—2022. The research used the general scientific method, the correlational level, descriptive-
correlational design and applied type. For data collection, the instruments were used on 76
workers from the aforementioned entity. The results indicated that 78% of the municipal
authorities have low management skills and 22% have regular skills; 76% of workers do not
feel identified with the organization and 24% do so on a regular basis. When testing the
hypotheses, using Spearman's Rho coefficient, a rho value of .741 and a p-value of .000 were
obtained. It is concluded that there is a statistically significant relationship between the
variables, the lower the presence of management skills, the lower the corporate identity. As
a recommendation, tactics can be designed to increase the levels and capacities of
management skills in municipal authorities and thereby also increase the levels of corporate

identity in workers.

Keywords: Management skills, corporate identity, municipality.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica
En el contexto empresarial publico o privado, a nivel mundial, el desarrollo de
habilidades directivas, interpersonales y grupales se torna de vital importancia para la
ejecucion y obtencidn de resultados exitosos, es decir, es un aspecto esencial para la
permanencia y rentabilidad de las empresas en el mercado cada vez mas competitivo

(Ramirez, 2018).

De acuerdo con la empresa Latinoamericana Gartner (2019), dedicada a la
provisién de servicios y tecnologias para la construccion de una mejor experiencia de
ensefianza, capacitacion y gestion de conocimiento, actualmente, el 80% de empleados
no cuentan con las habilidades pertinentes para desempefiarse de manera eficiente en
su puesto de trabajo. Problematica que también se evidencia cuando se hace referencia
a los lideres de las organizaciones; tal es asi que, el estudio publicado por el portal

Staffing América Latina (2020), indica que el 73% de ejecutivos manifiesta que los
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empleados se sienten frustrados con sus directivos, lo cual, podria interferir en su
desempefio laboral y, por ende, en la productividad organizacional. De ahi, la
importancia de que las personas que ocupan puestos de alta gerencia o direccion
desempefien roles cada vez mas competentes (CognosOnline, 2020), mediados por
habilidades directivas técnicas, de trato personal y conceptuales beneficiosas para la
motivacion del equipo de trabajo y el apalancamiento hacia el crecimiento

organizacional.

Asimismo, Lujan (2018) reconoce el papel de las habilidades de liderazgo global
representan el 82,5% de la variacién en como se gestiona un cambio organizacional,
la comunicacion y el trabajo en equipo suponen el 84,4% de la explicacion; las
estrategias de comunicacion implementadas perjudican la identificacion de los
empleados con la organizacion, no los involucran en la misién y vision del equipo de
trabajo, lo que resulta en una falta de compromiso compartido con la organizacion y
el desconocimiento de los miembros del equipo sobre las amenazas en su entorno,

todos estos factores juntos determinan la gestion de la organizacion en 85,3%.

Por otro lado, segln la encuesta llevada a cabo por Conexionesan (2018), las
empresas que cuentan con una identidad corporativa clara podrian superar hasta en un
25% a las demas (respecto al TSR anual promedio); el cual, a su vez, ayudaria a
fortalecer la construccion de una personalidad corporativa destacada entre la
competencia, la fidelidad del consumidor por medio de la identificacion con la
compafiia y la mejora comercial por la influencia en la decision de compra del
consumidor. En tanto, una empresa que invierte en el desarrollo de una identidad
corporativa asegura su permanencia y éxito en el mercado y, transmite la sensacion de

confianza a sus consumidores.
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Hablar de estos aspectos en el contexto empresarial estatal, es a menudo, méas
importante a nivel social y economico, debido a la implicancia de sectores estratégicos
(agua, saneamiento, energia, telecomunicaciones, transporte, entre otros.) que hacen
mas visible el papel de las habilidades directivas en la implementacién de la identidad
corporativa. En ese sentido, las empresas del sector publico tienen la capacidad, asi
como, la responsabilidad de ser ejemplo positivo en el establecimiento de modelos

corporativos para otras entidades (Bernal et al., 2012).

Por lo mencionado, la presente investigacion enfoca su estudio en la
Municipalidad Distrital de Mazamari, que se rige bajo la mision institucional
intercultural de promover el desarrollo integral, sostenible y participativo del distrito
en el ambito social, economico, institucional y ambiental, mediado por recursos
humanos calificados para gestionar servicios publicos de manera eficiente, eficaz y
transparente con justicia social y democratica; asi como, la visién de ser modelo de

organizacion y competitividad (Municipalidad Distrital de Mazamari, 2018).

Por lo que, resulta fundamental que, como entidad publica del Estado, preste un
servicio de calidad a sus pobladores, y la clave de ello es la modernizacion de los
servicios mediante la posesion de personal administrativo calificado, identificado,
diferenciado y motivado con el desarrollo empresarial para dirigir, decidir, negociar,
solucionar y satisfacer las necesidades internas y externas de la comunidad.
Atendiendo a esta problematica, el presente estudio tiene como proposito determinar
la relacion que existe entre las habilidades directivas y la identidad corporativa de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mazamari — 2022.
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Delimitacion del problema

Delimitacion temporal: El estudio tuvo una duracion de doce meses, iniciando en
enero del 2022 y culminando en diciembre del 2022.

Delimitacion espacial: El estudio se realizd en la Municipalidad Distrital de
Mazamari, ubicado en la Av. Peri N°849 al costado del Colegio Mariategui del
Distrito de Mazamari, de la Provincia de Satipo de la Region Junin del Perd.
Delimitacion teorica: El estudio se baso en la teoria explicativa de las habilidades
directivas de Aburto y Bonales (2011) y la teoria de identidad corporativa de Bravo,

Maute y Pina (2016) que sustentan la presente investigacion.

Formulacién del problema
1.3.1.Problema general
¢Cual es la relacidén que existe entre las habilidades directivas y la identidad

corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022?

1.3.2.Problema especifico
— ¢Cual es la relacion que existe entre la dimension de habilidades técnicas y la
identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo —

20227

— ¢Cual es la relacion que existe entre la dimension de habilidades de trato
personal y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de

Mazamari, Satipo — 20227

— ¢Cudl es larelacidn que existe entre la dimension de habilidades conceptuales
y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo

— 20227
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1.4. Justificacion
1.4.1.Social

La estudio beneficid principalmente a las autoridades y colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Mazamari debido a que el estudio, permite conocer
los niveles y tipos de habilidades directivas que poseen las autoridades de la
municipalidad y esto en consecuencia pueda identificar o no a los colaboradores
como elementos importantes y funcionales de la institucion. Asi pues, esto
beneficia la comunidad en general a fin de que la municipalidad pueda
implementar y gestionar nuevas formas de integrar a sus trabajadores, en base a

los resultados presentes.

1.4.2. Tedrica
La investigacion presente permitio la generalizacion de los resultados en
contextos similares, resolviendo y/o aportando algun vacio del conocimiento
cientifico de la teoria explicativa de las habilidades directivas propuesta por
Aburto y Bonales (2011) y la teoria de identidad corporativa definida por Bravo,
Maute y Pina (2016), que, en base a ellos, se podra refutar o profundizar la
informacidn. Asi mismo, la construccion argumentativa y teérica formo parte de

préximos estudios, como antecedente.

1.4.3. Metodoldgica
El presente estudio ayudo a proponer nuevas formas de investigacion que,
a partir de los resultados hallados en la presente investigacion, puedan explicar
la causalidad o fenomenologia de las variables. Asi mismo el estudio respeta los
planteamientos metodologicos, operativos e instrumentales estrictos de la

ciencia. Se realizo también la validez y confiabilidad de los instrumentos a fin
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de obtener datos objetivos y veraces que no se presten a la especulacion y que

los resultados obtenidos no se deban al azar.

1.5. Objetivo
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre las habilidades directivas y la identidad

corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

1.5.2. Objetivos especificos
— Identificar la relacion que existe entre la dimension de habilidades técnicas y
la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo —

2022.

— ldentificar la relacion que existe entre la dimension de habilidades de trato
personal y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de

Mazamari, Satipo — 2022.

— Identificar la relacion que existe entre la dimensién de habilidades
conceptuales y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de

Mazamari, Satipo — 2022.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Séanchez (2021) en su trabajo de investigacion, titulado, “Andlisis de la imagen
e identidad corporativa que maneja la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia,
Tecnologia e Innovacion (SENESCYT) en el periodo febrero 2019 — febrero 2020, se
propuso analizar el manejo que tiene la SENESCYT sobre su imagen e identidad
corporativa respecto a su publico interno y externo; estudio de enfoque mixto, alcance
descriptivo, tipo documental bibliografico de campo y método deductivo, para ello,
utilizo cuestionarios y entrevistas para recoger datos sobre las variables en una muestra
de tipo probabilistica correspondiente a 314 personas, entre miembros y usuarios de la
SENESCYT. Los resultados reportaron brechas entre la identidad corporativa y la
imagen corporativa, esto quiere decir que, existen diferencias importantes entre los

servicios que brinda la institucion y las demandas de los clientes. Concluyendo que la
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identidad corporativa e imagen corporativa, solo sera posible a través de la mejora

continua y estratégica de la comunicacion interna y externa en la SENESCYT.

Mero (2020) en su trabajo de investigacion, titulado, “Comunicacion
institucional como elemento estratégico para mejoramiento de la imagen corporativa
del GAD Montecristi”, se propuso conocer el proceso comunicativo institucional y
determinar la influencia de este, sobre la imagen corporativa del GAD Montecristi;
estudio de enfogue mixto, alcance descriptivo, tipo documental bibliografico de campo
y método deductivo, para ello, utilizé cuestionarios y entrevistas para recoger datos
sobre las variables en una muestra de tipo probabilistica correspondiente a 636
personas, entre empleados y habitantes del GAD Montecristi. Entre otros resultados,
se encontrd que el 90% empleados de la institucion se encuentran motivados para
realizar sus funciones, no obstante, el 92% considera que la comunicacion interna
deberia mejorar. Asimismo, el 78,6% de habitantes del GAD Montecristi manifiestan
que su interés por la importancia de la interaccion positiva entre los empleados de la
institucion y la poblacion para el logro de resultados positivos. Finalmente, se
concluyd que la imagen corporativa del GAD Montecristi se encuentra influenciada

por el buen manejo de comunicacion institucional (interna y externa).

Carrero (2019) en su trabajo de investigacion, titulado, “Identidad Corporativa
v los Valores Organizacionales, desde un Liderazgo de Avanzada’, se propuso
analizar teorica y reflexivamente la identidad corporativa y los valores
organizacionales desde un liderazgo de avanzada; estudio de enfoque cualitativo,
alcance descriptivo, tipo documental bibliografico y método deductivo, para ello,
utilizo revisiones documentales bibliograficas para recoger informacion acerca de las

variables de estudio. Luego de analizar la informacion, se identifico la importancia de
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que los empleados de la organizacion tengan clara la identidad institucional a través
del reconocimiento de la filosofia, cultura y creencias que fortalezca la imagen que se
proyecta de la organizacion; asi como, el fortalecimiento de valores como base sélida
para la toma de decisiones acertadas y ejecucion de acciones conjuntas direccionadas
a la mejora continua. Todo ello, orientado por el liderazgo transformacional para el

progreso y exito individual y grupal en las organizaciones.

Cedefio y Vega (2019) en su trabajo de investigacion, titulado, “Andlisis de la
comunicacion organizacional para mejorar la imagen institucional del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Lomas de Sargentillo, 2019, se propusieron
analizar el sistema de comunicacion organizacional y determinar la influencia de este,
sobre la imagen corporativa de la organizacion; fue un estudio de enfoque cuantitativo,
alcance exploratorio-descriptivo, tipo aplicada, método hipotético deductivo y disefio
no experimental transversal, para ello, utilizaron cuestionarios y entrevistas para
recoger datos sobre las variables en una muestra de tipo probabilistica correspondiente
a 132 habitantes de la localidad. Tras el analisis de datos se encontrd que el 60% de
habitantes considera que existe un problema de comunicacion interna que podria ser
resuelto a través de la implementacion de un departamento de comunicacién (30%).
Asimismo, el 56% de los encuestados estuvieron de acuerdo en que se implementd un
departamento de comunicacion interna en el GAD Lomas de Sargentillo podria
contribuir a mejorar el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, la capacidad

de liderazgo, el clima organizacional y la productividad.

Séanchez (2018) en su trabajo de investigacion, titulado, “Estrategias de
comunicacion y la imagen corporativa del GAD Parroquial 11 de Noviembre”, se

propuso determinar si las estrategias de comunicacion se relacionan con la imagen
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corporativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial 11 de Noviembre;
estudio de enfogue mixto, alcance descriptivo, tipo documental bibliografico de campo
y método deductivo, para ello, utilizé cuestionarios y entrevistas para recoger datos
sobre las variables en una muestra de tipo probabilistica correspondiente a 343
habitantes del GAD Parroquial 11 de Noviembre. Entre otros resultados se hallo que
el 82% de habitantes desconoce la misidn y vision de la institucion, el 80% desconoce
las funciones que cumplen las autoridades, el 77% se siente excluido de la toma de
decisiones y el 100% no identifica al GAD Parroquial 11 de Noviembre por su
identidad institucional, es decir, la institucion no hace uso adecuado de las técnicas de
comunicacion en la mejora de su identidad e imagen corporativa. Lo cual, lleva a

concluir que las estrategias de comunicacion se relacionan con la imagen corporativa.

Antecedentes nacionales

Llacza (2020) en su trabajo de investigacion, titulado, “Habilidades directivas y
trabajo en equipo en la imagen corporativa del Hospital San Juan de Lurigancho,
Lima 2020, se propuso establecer la incidencia de las habilidades directivas y el
trabajo en equipo sobre la imagen corporativa del “Hospital San Juan de Lurigancho”;
estudio de enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, alcance descriptivo, tipo
aplicado y disefio no experimental transversal correlacional-causal, para ello, utilizd
cuestionarios encargados de medir cada una de las variables en una muestra censal
correspondiente a 368 colaboradores del Hospital. Entre los resultados descriptivos se
encontré que el nivel de habilidades directivas es regular (34,8%), el nivel de trabajo
en equipo es deficiente (49,5%) y el nivel de imagen corporativa es regular (41,8%).
Asimismo, las estimaciones a través del seudo cuadrado de Nagelkerke evidenciaron
valores de significatividad (68%), lo cual, permitié concluir que las habilidades

directivas y del trabajo en equipo tienen que ver con la imagen corporativa del hospital.
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Ledn (2020) en su trabajo de investigacion, titulado, “Identidad corporativa y
las habilidades directivas para la mejora continua de la Municipalidad de Barranco,
Lima-2019”, se propuso determinar la influencia de la identidad corporativa y las
habilidades directivas sobre la mejora continua de las actividades del municipio de
Barranco; estudio de enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, alcance
descriptivo, tipo aplicado y disefio no experimental transversal correlacional-causal,
para ello, utiliz6 cuestionarios encargados de medir cada una de las variables en una
muestra de tipo probabilistico correspondiente a 197 colaboradores de la
Municipalidad. Tras el analisis de datos se encontr6 un nivel bueno para la identidad
corporativa (47,6%), un nivel malo para las habilidades directivas (40,6%) y un nivel
regular para la mejora continua (41,6%). Las estimaciones a través del seudo cuadrado
de Nagelkerke evidenciaron valores de significatividad (44%), lo cual, permitio
concluir que la identidad corporativa y las habilidades directivas son factores que

inciden en el mejoramiento de las actividades de la entidad publica.

Tenemas (2019) en su trabajo de investigacion, titulado, “Percepcion de las
habilidades directivas y la imagen institucional de los docentes del Colegio Privado
Alfonso Ugarte de Santa Anita, 2019”, se propuso determinar si las habilidades
directivas se relacionan con la imagen institucional de acuerdo a la percepcién de los
docentes del colegio en cuestion. Estudio de enfoque cuantitativo, método hipotético
deductivo, alcance descriptivo, tipo basico y disefio no experimental transversal
descriptivo-correlacional, para ello, utilizd cuestionarios, tipo probabilistico
correspondiente a 108 docentes de la institucion. Los resultados descriptivos
reportaron que las habilidades directivas son regulares (54,6%) y la imagen
institucional en un nivel bueno (45,4%). La prueba de Rho de Spearman evidencio un

valor de 0,626, es decir, una correlacion positiva alta entre las habilidades directivas y
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la imagen institucional. Concluyendo que el buen uso de habilidades directivas podria

mejorar la imagen institucional del colegio privado.

Carlos (2019) en su trabajo de investigacion, titulado, “Habilidades directivas
en las Municipalidades de Tarma y Acobamba, 2017, se propuso determinar el nivel
de habilidades directivas que presentan los colaboradores de las instancias; estudio de
enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, alcance descriptivo, tipo aplicada
y disefio no experimental transversal descriptivo-comparativo, para ello, utilizd
cuestionarios encargados de medir cada una de las variables en una muestra de tipo no
probabilistico correspondiente a 32 funcionarios de los dos Gobiernos Locales. Tras
el analisis de datos se report6 niveles moderados en cuanto a las habilidades directivas
del municipio de Tarma (45,8%) y el municipio de Acobamba (62,5%), cabe decir,
que solo se evidencid habilidades directivas de nivel alto en el gobierno local de
Tarma. Asimismo, la prueba U de Mann-Whitney registrd un coeficiente de 29,500,
es decir, la existencia significativa de diferencias en cuanto al uso de habilidades

directivas (personales, interpersonales y grupales) entre ambos gobiernos locales.

Céceres (2018) en su trabajo de investigacion, titulado, “Competencias
gerenciales y la gestion por resultados en la imagen institucional de la UGEL 02,
Lima, 2017, se propuso demostrar la influencia de las competencias gerenciales y la
gestion por resultados sobre la imagen institucional de la unidad; estudio de enfoque
cuantitativo, método hipotético deductivo, alcance descriptivo, tipo basica y disefio no
experimental transversal correlacional-causal, para ello, utilizd cuestionarios
encargados de medir cada una de las variables en una muestra de tipo probabilistico
correspondiente a 280 colaboradores de la UGEL. El anélisis descriptivo de datos

determind un nivel regular para las competencias gerenciales (66,8%), un nivel regular
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para la gestion por resultados (68,6%) y un nivel regular para la imagen institucional
(66,4%). Las estimaciones a través del seudo cuadrado de Nagelkerke evidenciaron
valores de significatividad (84,3%), por lo que, se concluyod que las competencias
gerenciales y la gestion por resultados influyen en la imagen institucional de la

muestra.

Bases teoricas o cientificas
Habilidades directivas

El término habilidad por si mismo, implica la capacidad, destreza o gracia para
realizar algo. De ahi que, las habilidades directivas serian aprendidas o adquiridas con
el objetivo de alcanzar resultados organizacionales previamente planificados de

manera eficiente y eficaz (Madrigal, 2009).

Ellinger y Ellinger (2014) explican que las habilidades directivas permiten al
ejecutivo realizar sus tareas gerenciales de manera efectiva. Por tanto, las buenas
habilidades para dirigir la organizacion son vitales para el éxito a través del logro de
objetivos y metas. El trabajo realizado por los directivos debe estar caracterizado por

la practica de habilidades técnicas, conceptuales e interpersonales.

Por otro lado, Cetina et al. (2010) manifiestan que el desempefio de los directivos
no solo depende de la posesion de habilidades, sino también, del buen uso de estas.
Esto implica la correlacion de ciertos aspectos personales para determinar el éxito de
la practica de habilidades directivas que, ademas, contribuyan a la mejora de relaciones
interpersonales, el clima laboral y la innovacion de técnicas y recursos en el proceso

de resolucion de problemas.

Pereda et al. (2014) sefialan que la gestion adecuada de las habilidades directivas

incrementa de manera considerable la productividad, por ello, es importante contar con
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empleados instruidos, lideres y gestores que instituyan la competitividad en el mercado

y mejoren continuamente los procesos de gestion organizacional.

Por su parte, Aburto y Bonales (2011) definen las habilidades directivas como
el conjunto de aptitudes y capacidades que tiene el administrador para dirigir una
organizacion en funcion de los objetivos previamente planificados. La funcién
directiva requiere de acciones organizacionales esenciales como la guia, liderazgo,
comunicacion, direccion, toma de decisiones, negociacion y solucion de problemas
que se desarrollen de acuerdo con una serie de operaciones; tales como, el
establecimiento de objetivos, la organizacion, la comunicacién y motivacion, la

medicion y evaluacion y el desarrollo y formacion de personas.

Caracteristicas de las habilidades directivas

De acuerdo con Whetten y Cameron (2011), las habilidades directivas se

distinguen de otras practicas administrativas, por las siguientes caracteristicas:

a) Son conductuales: Esto quiere decir que no se tratan de atributos, patrones o
tendencias de personalidad, puesto que, las habilidades directivas se constituyen
por un conjunto de acciones identificables que los individuos realizan para
alcanzar determinados resultados. A diferencia de los atributos que implican
aspectos relativamente estables de personalidad, las habilidades pueden ser
observadas por los demas. No obstante, el atributo o estilo de personalidad define
la forma en que los individuos aplican sus habilidades a las diversas situaciones
a la que se enfrentan, es decir, que a pesar de que existan un conjunto de atributos
observables similares, el desempefio eficaz o ineficaz de las habilidades se
encuentran mediados por una gama de diferencias individuales (Whetten y

Cameron, 2011).
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Son controlables: El desempefio de habilidades directivas se encuentra bajo el
control de los individuos. En contraste con lo que sucede con algunas practicas
organizacionales como la contratacion selectiva o practicas cognoscitivas como
el afrontamiento del miedo, las habilidades pueden ser demostradas, practicadas,
mejoradas o limitadas por los propios individuos. Pese a que las habilidades
implican a otras personas y, por ende, requieren de practicas cognoscitivas, el
comportamiento puede ser controlado por uno mismo (Whetten y Cameron,
2011).

Se pueden desarrollar: Ello indica la posibilidad de mejorar el desempefio de
habilidades directivas. En contraste con el coeficiente intelectual (ClI), el
temperamento Yy los atributos de personalidad que son relativamente estables a
lo largo de la vida, los individuos pueden mejorar sus habilidades directivas por
medio de la préctica y la retroalimentacion. En ese sentido, pueden potenciar de
menor a mayor medida la competencia de las habilidades directivas que
requieren para su puesto de trabajo (Whetten y Cameron, 2011).

Estan interrelacionadas y se traslapa: Es dificil que una habilidad se
demuestre aisladamente de otras, debido a que las habilidades no son
comportamientos simples y repetitivos, sino mas bien, una serie de respuestas
que se presentan de manera integrada y compleja. En ese sentido, los directivos
ostentan su efectividad a través de una combinacién de habilidades dirigidas al
logro de resultados esperados; por ejemplo, la motivacion requiere de
habilidades de comunicacién, apoyo, empoderamiento, influencia y demas. Por
ello, los directivos deberian ser capaces de desarrollar un conjunto de habilidades
superpuestas e interrelacionadas para manejar de manera flexible diversas

situaciones (Whetten y Cameron, 2011).
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Son contradictorias y paraddjicas: No todas las habilidades estan orientadas
exclusivamente al trabajo en equipo, las buenas relaciones interpersonales, el
individualismo o el tecnicismo; tal es asi que, algunas habilidades directivas
difieren de la orientacién humanista o impulsora. Por ello, los directivos mas
eficaces suelen tener un conjunto variado de habilidades que, en algunos casos,
podrian ser incompatibles con lo esperado pero muy Utiles para la organizacion

(Whetten y Cameron, 2011).

Clasificacion de las habilidades directivas

Asimismo, Whetten y Cameron (2011) clasifican las habilidades directivas en

tres grupos esenciales, como son:

a)

b)

Las habilidades personales: Involucra habilidades para el desarrollo de
autoconocimiento, el manejo de estrés personal y, la solucion analitica y creativa
de problemas.

Las habilidades interpersonales: Engloba habilidades para el establecimiento
de relaciones mediante una comunicacion de apoyo, la capacidad de poder e
influencia, la motivacion de/hacia los demas y el manejo de conflictos.

Las habilidades grupales: Implica habilidades de delegacion y facultamiento
(empowerment), la formacion de equipos efectivos y eficaces de trabajo vy, el

liderazgo para el cambio positivo.

Chiavenato (2007) agrega que las habilidades directivas demandan otras

competencias particulares para tener exito en la practica organizacional, ello implica,

la adquisicion de competencias duraderas, es decir, competencias que pese al tiempo

y los desafios no se conviertan en obsoletas. Primero, el conocimiento, que se trata de

cumulo de informacion, ideas, conceptos, experiencias y aprendizajes que debe poseer
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el directivo sobre un area especifica. Segundo, la perspectiva, que radica en la
capacidad para accionar el conocimiento, dicho de otro modo, transformar la teoria en
practica mediante la aplicacion de los conocimientos al analisis de situaciones y a la
solucion de problemas para dirigir el negocio. Tercero, la actitud, que se trata del
comportamiento personal del directivo para enfrentar las situaciones laborales, por
tanto, representa el estilo particular de ejecutar las cosas o la forma de comunicar,
dirigir, motivar e impulsar las cosas hacia el logro de objetivos. Este ultimo, es una de
las competencias mas importantes, debido a que incluye la determinacidn, conviccion
e impulso para innovar y mejorar de manera continua, significa tener directivos con

espiritu inconforme, emprendedor y confiado para sacar adelante al equipo de trabajo.

Importancia de las habilidades directivas

La importancia de las habilidades directivas radica en el conocimiento sobre qué
hacen y que deberian hacer los directivos, asi como, qué requieren para hacerlo en
funcién a los resultados que se espera de ellos. El arte de liderar o dirigir un grupo
demanda de conocimientos técnicos sobre el campo que se intenta conducir, en tanto,
el directivo debe contar con habilidades y competencias interpersonales que le
permitan liderar, guiar, motivar, influir, inducir y persuadir a su equipo de trabajo.
Todo ello, conforma el trinomio del buen directivo; en primer lugar, el directivo debe
saber o tener conocimientos; seguidamente, debe saber hacer o poseer capacidades y
competencias y; finalmente, debe saber ser o contar con cualidades para conducir un
grupo. Con dichas habilidades los directivos deben ser capaces de brindar resultados

positivos para la organizacion (Madrigal, 2009).
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Dimensiones de las habilidades directivas

Tomando como referencia a Aburto y Bonales (2011), las habilidades directivas

se englobarian dentro de tres dimensiones, como son:

a)

b)

Las habilidades técnicas: Comprende todos aquellos conocimientos vy
competencias especializados en determinado campo, como son, la ingenieria, el
computo, la contabilidad, la manufactura, entre otros. Para Robbins y Coulter
(2005), las habilidades técnicas son habilidades de gran importancia para los
niveles inferiores de administracion, puesto que, los directivos tratan de manera
continua con los empleados encargados de las tareas en la organizacion. Por su
parte, Madrigal (2009) sefiala que estas habilidades se relacionan con la
capacidad de utilizar los recursos y relaciones, a favor propio o del grupo, en el
desarrollo de tareas especificas que permitan enfrentar los problemas que
presenta la organizacion, por ende, se requiere el dominio de una carrera y/o
practica técnica-profesional.

Las habilidades de trato personal: Comprende todas aquellas capacidades
intrapersonales e interpersonales que permite realizar bien los trabajos a nivel
individual y grupal. Segun Robbins y Coulter (2005), las habilidades de trato
personal son indispensables para todos los niveles organizacionales, sobre todo
para los directivos que tratan de manera continua con las personas, por lo que,
poseer estas habilidades permite a los directivos sacar lo mejor de si mismos,
comunicarse, dirigir, motivar, dirigir y promover confianza y entusiasmo. Entre
las habilidades de trato personal se encuentran las capacidades del tutor o
director para trabajar con la diversidad cultural y personal de los empleados, la

formacion de redes sociales en el contexto interno y externo de la organizacion
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y el trabajo en equipo con colaboracion y compromiso. Madrigal (2009) refiere
que las habilidades para trabajar en equipo con cooperacion, cortesia y
colaboracion es fundamental para satisfacer las necesidades y alcanzar objetivos
personales y grupales. Asimismo, conduce al logro de otros propositos como la
motivacion, la inteligencia emocional, la direccion y supervision, la delegacion
y empoderamiento, los estilos de liderazgo, el manejo de estrés, la calidad de
vida, la actitud ante el cambio, la administracion estratégica, la administracion
del tiempo, las habilidades de pensamiento, entre otros.

Las habilidades conceptuales: Comprende todas aquellas habilidades que
permiten a los directivos conceptualizar y pensar situaciones complicadas de
manera abstracta. De acuerdo con Robbins y Coulter (2005), estas habilidades
son de gran importancia para los niveles superiores de administracién, dado que,
permiten que los directivos contemplen la organizacion como un todo,
comprendan la interrelacion de las unidades y observen el lugar que ocupan en
el contexto organizacional. Entre las habilidades conceptuales se encuentran la
capacidad de aprovechar la informacién para la resolucién de problemas, la
identificacion de oportunidades de innovacion, el reconocimiento de situaciones
problematicas y su resolucion, la sintesis de informacion, la comprension de las
aplicaciones tecnoldgicas y el entendimiento del modelo de negocio de la
organizacion. Para Madrigal (2009), la habilidad de contemplar a la organizacién
en su totalidad para comprender su complejidad, demanda destrezas de
coordinacion e interpretacion de conceptos, ideas y practicas, es decir, la
capacidad de analizar, predecir y planificar, tomando en consideracion el
contexto interno y externo de la organizacion. Para ello, el directivo requiere

conocer aspectos relacionados a la organizacion, administracion y planeacion
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estratégica, ciencias del comportamiento (sociologia, psicologia, antropologia,

etc.), aspectos culturales-contextuales y, globalizacion y ambiente.

La importancia para que los empleados desarrollen cada una de estas habilidades
dependera de la responsabilidad y funcion que tienen en la organizacion, de modo que,
cada empleado tiene que desarrollar algunas habilidades, mas que otras. No obstante,
el que dirige a las personas dentro y fuera de la organizacion tiene mas compromiso
de potenciar sus habilidades técnicas, de trato personal y conceptuales para su buen

desenvolvimiento en las diferentes areas de la organizacion (Madrigal, 2009).

Identidad corporativa

Alrededor de la nocion de identidad se han presentado una serie de conceptos
interrelacionados y, en muchos casos, mal definidos y delimitados, como identidad
organizacional, identidad de marca, identidad de negocio o identidad visual, que han

generado confusion respecto a lo que se refiere la identidad corporativa (Curras, 2010).

No obstante, ha sido concebida como aquello interno que puede ser controlado
por la organizacion, a través de su proyeccién concreta con la finalidad de generar una
impresion o imagen especifica para los “stakeholders” (empleados, clientes,

inversionistas, etc.) con los que se interrelaciona la empresa (Curras, 2010).

Bravo et al. (2016) sefialan que el concepto de la identidad corporativa permite
la identificacion y diferenciacion de las marcas frente a su grupo de interés, esto
implica la presencia de atributos centrales, esenciales y duraderos que definen a la
empresa en el tiempo y, no solo, la representacion de la empresa “tal como es”, sino
también, la representacion de la empresa en la forma que hace las cosas, es decir, lo

que espera ser y hacer a largo plazo. Ello involucra una serie de elementos como la
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cultura organizacional, la estructura formal de la empresa, las estrategias de direccion,

la identidad visual, entre otros aspectos que permiten su gestion.

Desde una perspectiva interdisciplinar, la identidad corporativa es un constructo
integral para la definicidn y reconocimiento de la filosofia, el propdsito y los valores
que mueven a la organizacién. En el aspecto interno, la identidad corporativa tiene
caracter liquido y omnipresente que se ve reflejada en las normas, valores y creencias
compartidas por los miembros de la organizacion; asi como, en los caracteres visuales

y simbolos que conforman la identidad organizacional (Simdes y Sebastiani, 2017).

En términos generales, la identidad corporativa puede ser entendida desde dos
perspectivas; la que concibe la identidad corporativa como modos que tiene la empresa
para representarse o proyectarse (‘“comunicacion”, “comportamiento”, “simbolismo”,
etc.) y; la que le atribuye importancia al conjunto de elementos centrales y esenciales

que representan a la empresa de manera objetiva y, ademas, les confieren

individualidad respecto a otras (“cultura”, “subcultura”, “alma”, etc.) (Currés, 2010).

Objetivo de la identidad corporativa

La consolidacion conceptual y aplicativa de la identidad corporativa en el ambito
de la comunicacion empresarial, desde sus inicios hasta la actualidad, revela su
importancia y valor estratégico dentro del contexto organizacional. Tal es asi que, las
empresas han asumido la preocupacion sobre acabar la vision fragmentada que se tiene
respecto a los componentes de la identidad en el momento de la emision de
informacidn; asi como, la confirmacion sobre la mejora de la imagen publica a traves
de la proyeccion de una identidad que apoya el prestigio de los productos y acciones
de publicidad. En ese sentido, las empresas han asumido el deber de desarrollar

relaciones con los sectores que conforman su entorno para intercambiar objetivos, lo
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cual, solo podria lograrse mediante la emision de diversas formas de identidad que

exterioricen los elementos esenciales de la organizacion (Gutiérrez, 2011).

La interiorizacion de estas cuestiones conlleva a afirmar definitivamente que las
empresas con una identidad corporativa fuerte y clara tienen la posibilidad de
desarrollar mucho mas en diferentes niveles; por ejemplo, aumentar la motivacién
comportamental de los empleados por medio de la creacion de sentimientos de
identificacion y compromiso con la institucion que, a su vez, influye en la optimizacion
de los recursos humanos; inspirar mayor confianza en el pablico externo de la
institucion a la hora de desarrollar una identidad corporativa positiva que permita
desarrollar una imagen clara o; desemperfiar un papel vital y decisivo ante los clientes
actuales o potenciales y los grupos financieros relevantes para asegurar la permanencia

de la marca en el mercado (Gutiérrez, 2011).

De esta manera, se podria afirmar que el establecimiento de una identidad
corporativa fuerte incrementa la posibilidad de establecer vinculos representativos con
la institucion, ya sean, relaciones internas o externas, y es sabido que mientras mayor
sea la identificacidn, mejor sera la adaptacidn y supervivencia de la organizacion en el
mercado. Es ahi, donde recae toda la importancia del desarrollo de una adecuada

identidad corporativa para las instituciones pablicas o privadas (Gutiérrez, 2011).

Beneficios de la identidad corporativa

Bravo et al. (2016) sefialan que las ventajas de una buena gestion de la identidad
corporativa se circunscriben alrededor de tres dimensiones, como son, el nivel interno,

el nivel externo y el econémico-financiero:
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A nivel externo: Entre los beneficios mas importantes derivados de la gestion
de la identidad corporativa se encuentran el reconocimiento y diferenciacion de
marca, lo cual, se logra a partir de la utilizacion de un modelo personal de
comunicacion e identidad visual (colores, logos, marca o arquitectura fisica, etc.)
para trabajar en una imagen diferenciada y posicionada en el mercado externo.
Otro aspecto donde influye la identidad corporativa es en la credibilidad del
mensaje que la empresa desea transmitir, es decir, la confianza que favorece a la
percepcion y experiencia de los actuales y potenciales clientes. Asimismo, la
satisfaccion o lealtad mediada por la creacion de una buena imagen o reputacion
(Bravo et al., 2016).

A nivel interno: Comprende beneficios que permiten acercar a los empleados
hacia los valores que definen la cultura organizacional. Dicha influencia puedo,
al mismo tiempo, establecer otros patrones de comportamiento como el sentido
de identificacion, pertenencia u orgullo por la empresa; por ende, la confianza,
recomendacion externa o fidelidad hacia la marca. En ese sentido, una de las
variables fundamentales para la trasmision de los valores organizacionales, viene
a ser la comunicacién interna que influye positivamente, a corto plazo, en la
imagen que forma el empleado sobre la marca y, a largo plazo, en la reputacion
de la empresa (Bravo et al., 2016).

Econdmico-financiero: Abarca todo aquel beneficio directo o indirecto de tipo
econdémico-financiero de corto o largo plazo. Entre los beneficios indirectos se
encuentran, por ejemplo, la mejora del clima o ambiente de trabajo que genera
que el empleado se sienta mas satisfecho e identificado y, consecuentemente, se

muestre mas eficiente en su area de trabajo. Y, entre los beneficios directos, se
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generan ventajas de diferenciacion que permiten fidelizar a los clientes actuales

y captar a los potenciales para mejorar la cuota de mercado (Bravo et al., 2016).

Dimensiones de la identidad corporativa

Bravo et al. (2016) refieren que la gestion de la identidad corporativa involucra,

no solo como se muestra la empresa en el exterior, sino también cémo es realmente,

como se comporta y como se comunica en el contexto interno y externo. Por tanto,

existen diversos elementos como la cultura organizacional, la estructura, la estrategia

y la identidad visual que pueden favorecer positivamente su gestion, a continuacion:

a)

b)

Cultura organizacional: Se comprende por los valores y normas compartidas
por los empleados de la organizacién y, forman parte de la historia de la empresa.
La cultura sirve de guia para la entidad, dado que, puede ser aplicada a cada area,
mercado o subcultura, e interiorizada por el personal como valores universales,
pero con aplicacion diferencial que permite mantener la estabilidad y adaptacion
al entorno organizacional (Bravo et al., 2016). Asimismo, Alles (2007) explica
que la cultura organizacional es un conjunto de valores, normas, supuestos o
convicciones compartidas por los miembros de una organizacion; las cuales,
pudieron haberse creado conscientemente por los fundadores y/o funcionarios o,
haber evolucionado en el tiempo. La idea es que la cultura en las organizaciones
es algo intangible, pero muy importante para el éxito de un negocio, debido a
que ofrece a los miembros una vision e identidad clara de la organizacion.

Estructura: Hace referencia a la estructura formal de la organizacion, ya sea,
centralizada o descentralizada, y la cartera de productos, bienes, servicios o
marcas. La estructura proporciona una estructura interna que facilita la

transmision de la identidad deseada y dota a la organizacion de control y agilidad



d)

40

interna, de igual modo, permite el replanteamiento de las fusiones y
adquisiciones (Bravo et al., 2016). Alles (2007) sefiala que la estructura es un
método que permite disefiar una organizacion a partir de la division equitativa
de la cantidad total de trabajo que se realiza a traves de la definicion clara de
puestos, areas y sectores de trabajo y, consecuentemente, designar las
responsabilidades de los diversos empleados. Cabe indicar que la estructura de
una empresa implica la creacion de una estrategia.

Estrategia: Se trata de la direccion y alcance organizacional a largo plazo a
través de la adaptacion de los recursos materiales, financieros, humanos y
tecnoldgicos a la realidad empresarial. La estrategia corporativa permite reflejar
la cultura en direccién de la organizacion y tomar decisiones en funcién a un
sistema de feedback que permita la recepcién de informacion del mercado, con
el objetivo de conocer la relacion causal entre las estrategias utilizadas y los
indicadores de resultados (Bravo et al., 2016). De acuerdo con Prieto (2011), la
estrategia corporativa, también llamada estrategia empresarial o de negocio, se
trata de llevar a cabo las cosas correctas mediante el apoyo de todos los
miembros de la organizacion, puesto que, cada uno de los colaboradores juegan
un papel fundamental en todos los niveles jerarquicos por medio del desarrollo
de actividades tacticas, operativas y estratégicas direccionadas al logro de
objetivos organizacionales.

Identidad Visual: Son todos aquellos elementos visuales que se asocian a la
empresa mediante sus componentes corporativos y/o estéticos (colores, logos,
marca o arquitectura fisica, etc.). La gestion de la identidad visual se centra en
transmitir el mensaje de la identidad por medio de elementos visuales coherentes

con la esencia central y duradera de la organizacion (Bravo et al., 2016). Para
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Caldevilla (2009), la identidad visual es un tipo de imagen complejo que mezcla
controladamente todos los elementos de la organizacion mediante la
manifestacion visual, lo cual, supone, un dominio de recursos con los que cuenta
la organizacién. Por ello, la imagen corporativa de una entidad nunca esta
completa y siempre esta en constante formacion e interaccion simbdlica con el

publico.

La gestion de estos elementos para fortalecer la identidad corporativa tiene
enormes beneficios para los “stakeholders” (empleados, clientes, inversionistas, etc.),
dado que, se sentirdn mas atraidos hacia los productos, bienes, servicios ofrecidos por
la organizacion. Asi pues; los consumidores, elegiran la marca por los elementos
corporativos que posee; los accionistas, identificardn la marca para invertir sus
ahorros; los demandantes de empleo reconoceran la marca para trabajar con la
empresa; los administradores, sentirdn empatia por la marca para promover marcos
legales a su favor y; los medios de comunicacidn hablaran positivamente de la marca

(Bravo et al., 2016).

2.3.Marco conceptual
Habilidades directivas: Es el conjunto de aptitudes y capacidades que tiene el
administrador para dirigir una organizacion acorde a los objetivos previamente
planificados, a través de funciones como guia, liderazgo, comunicacion, direccion,

toma de decisiones, negociacion y solucion de problemas (Aburto y Bonales, 2011).

Habilidades técnicas: Comprende todos aquellos conocimientos y competencias
especializadas en determinado campo, como son, la ingenieria, el computo, la

contabilidad, la manufactura, entre otros (Aburto y Bonales, 2011).
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Habilidades de trato personal: Comprende todas aquellas capacidades
intrapersonales e interpersonales que permite realizar bien los trabajos a nivel

individual y grupal (Aburto y Bonales, 2011).

Habilidades conceptuales: Comprende todas aquellas habilidades que permiten a los
directivos conceptualizar y pensar situaciones complicadas de manera abstracta

(Aburto y Bonales, 2011).

Identidad corporativa: Permite la identificacion y diferenciacion de las marcas frente
a su grupo de interés, ello implica la presencia de atributos centrales, esenciales y
duraderos que representan y definen la forma de ser y hacer de la empresa en el tiempo

(Bravo et al., 2016).

Cultura organizacional: Se comprende por los valores y normas compartidas por los
empleados de la organizacion y, forman parte de la historia de la empresa (Bravo et

al., 2016).

Estructura: Hace referencia a la estructura formal de la organizacién, ya sea,
centralizada o descentralizada, y la cartera de productos, bienes, servicios 0 marcas

(Bravo et al., 2016).

Estrategia: Se trata de la direccidn y alcance organizacional a largo plazo a través de
la adaptacion de los recursos materiales, financieros, humanos y tecnologicos a la

realidad empresarial (Bravo et al., 2016).

Identidad Visual: Son todos aquellos elementos visuales que se asocian a la empresa
mediante sus componentes corporativos y/o estéticos (colores, logos, marca o

arquitectura fisica, etc.) (Bravo et al., 2016).
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

Hipotesis general
Existe relacion entre las habilidades directivas y la identidad corporativa en la

Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

Hipotesis especificas
— Existe relacion entre la dimensién de habilidades técnicas y la identidad

corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

— Existe relacion entre la dimension de habilidades de trato personal y la identidad

corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

— Existe relacion entre la dimension de habilidades conceptuales y la identidad

corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.
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3.3. Variables

Variable 1: Habilidades directivas

Definicion conceptual: Es el conjunto de aptitudes y capacidades que tiene el
administrador para dirigir una organizacién acorde a los objetivos previamente
planificados (Aburto y Bonales, 2011).

Definicion operacional: La variable se mide con el Cuestionario de Habilidades
Directivas de Ledn (2020), cuyo objetivo es evaluar el nivel de percepcion de las
habilidades técnicas, de trato personal y conceptuales que poseen las autoridades de

una empresa/institucion/entidad.

Variable 2: Identidad corporativa

Definicion conceptual: Consiste en la identificacion y diferenciacion de atributos,
valores o imagen central, esenciales y duraderos que representan y definen la forma de
ser y hacer de la empresa o institucion (Bravo et al., 2016).

Definicion operacional: La variable se evalGa con el Cuestionario de Evaluacién de
Identidad Corporativa de Leon (2020), cuyo objetivo es medir el nivel de identidad

corporativa que tienen los colaboradores de una empresa/institucién/entidad.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Meétodo de investigacion
La investigacion presente utilizé el método general cientifico, puesto sigue un
proceso estricto, objetivo y sistematico para cumplir las metas o fines, utilizando el
pensamiento reflexivo o el método hipotético deductivo. Este proceso contiene pautas
y operaciones determinadas que conllevan a conseguir los resultados esperados

(Hernandez y Mendoza, 2019).

Asimismo, se utiliz6 el método especifico descriptivo, debido a que ayuda a
detallar 6mo los datos se muestran tal y como se manifiestan en la realidad de la
relacion que existe en una o mas variables conceptos o acontecimientos observados, y
que no se pueden manipular ni generar intervencion alguna, esto conlleva a la

descripcion de los datos y la interpretacion tangible (Hernandez y Mendoza, 2019).
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Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que responde el presente estudio es la aplicada, puesto
que se basa en la administracion o adquisicion de la practica continua de los
conocimientos cientificos, modelos y enfoques tedricos ya existentes, y que, en base a
ellos, se pueda incrementar, refutar o profundizar los mismos utilizando medios
practicos y operativos, es decir que se debe conocer para construir algun postulado o

argumento teorico o practico (Hernandez y Mendoza, 2019).

Nivel de investigacion

El nivel del estudio responde al correlacional, debido a que se trata de una
investigacion que se centra en establecer el nivel y direccién de la relacion entre dos
variables, fendmenos, conceptos, variables o hechos presentes, brindando la
probabilidad de prediccion, accién e importancia para respuestas cientificas
(Hernandez y Mendoza, 2019). Por lo descrito, mediante este nivel, el estudio presente
se busco determinar la relacion entre las habilidades directivas y la identidad

corporativa.

Disefio de investigacion

En cuanto al disefio de investigacion, el estudio presente utilizé el disefio no
experimental, descriptivo-correlacional, debido a que se enfoca en saber el grado o
nivel de asociacion que puede existir en las dos variables, acontecimientos, fendmenos
0 constructos presentes, y que a partir de ello se puedan cumplir los objetivos
planteados, utilizando métodos, técnicas o estrategias estadisticas de analisis de
correlacion, que luego se pueda obtener el valor numeérico que permita decidir entre

aceptar o rechazar las hipotesis establecidas (Hernandez y Mendoza, 2019).
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Figura 1
Esquema del disefio de investigacion

N

Nota. Obtenido de Hernandez y Mendoza (2019).

0

Donde:

M = Muestra constituida 76 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari
O1 = Observacion de la variable habilidades directivas.

O2 = Observacion de la variable identidad corporativa

r = Correlacion entre ambas variables.

Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacion consiste en la totalidad de los integrantes que forman parte de un
grupo mayor, categoria o clase de personas, sujetos, acontecimientos, animales u
objetos que formen parte de una realidad determinada (Hernandez y Mendoza, 2019).
Por lo mismo, la poblacion del presente estudio estuvo conformada por 95
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari ubicado en la Av. Perl
N°849 al costado del Colegio Mariategui del Distrito de Mazamari, de la Provincia de

Satipo de la Region Junin del Peru.

Muestra
Segun Hernandez y Mendoza (2019), la muestra es un grupo extraido de la
poblacion a fin de que estos puedan generalizar y ser extensivos sus resultados, es decir

la muestra debe ser representativa de la poblacion. Por ello, la muestra de la presente
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investigacion estuvo constituida por 76 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Mazamari, ubicado en la Av. Perd N°849 al costado del Colegio Mariategui del

Distrito de Mazamari, de la Provincia de Satipo de la Region Junin del Perd.

Tipo de muestreo

El tipo de muestreo que se utilizo en el estudio fue el probabilistico, aleatorio
simple puesto que proporciona un calculo anticipado de la posibilidad o probabilidad
de tener a un grupo caracteristico que se obtienen de la poblacion para administrar los
instrumentos, este grupo los integran todos aquellos con las mismas posibilidades que
el resto de la poblacion, y que a partir del procedimiento establecido por los
investigadores, donde solo el azar o la causalidad seleccionen la cantidad requerida y

sefialada después de aplicar la formula estadistica (Hernandez y Mendoza, 2019).

Formula de tamafio de muestra:

Z°N.P.Q
Ny =—_3  N\E2
Z°PQ.+(N-DE

Donde:

Tamario de la poblacion N =095
Nivel de confianza Z=196
Probabilidad a favor P=0,5
Probabilidad en contra Q=05
Margen de error E=0,05

Tamaro de muestra n=76
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Tabla 1
Tamano de la poblacién y muestra de la investigacion.

Colaboradores Poblacion Muestra
Personal permanente 12 10
Personal CAS 83 67

Total 95 76

Nota. La muestra representativa sera de 76 colaboradores.

Criterio de inclusioén:

Colaboradores varones y mujeres que formen parte de la planilla de trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Mazamari.

Colaboradores que acepten participar y firmen el consentimiento informado para
formar parte de la investigacion.

Colaboradores que resuelvan completamente el Cuestionario de Habilidades
Directivas

Colaboradores que resuelvan completamente el Cuestionario de Evaluacion de

la Identidad Corporativa.

Criterio de exclusion:

Colaboradores varones y mujeres que no formen parte de la planilla de
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mazamari.

Colaboradores que no acepten participar y no firmen el consentimiento
informado para formar parte de la investigacion.

Colaboradores que no resuelvan completamente el Cuestionario de Habilidades
Directivas

Colaboradores que no resuelvan completamente el Cuestionario de Evaluacion

de la Identidad Corporativa.
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
La técnica de recoleccion de datos que se empleo fue el cuestionario, debido a
que es valida e idonea para la recoleccion de datos por medio del calculo de medicién
de las variables, para ello se representa una serie de interrogantes que surgen de las
variables o conceptos, de las que posteriormente se podra concluir la relacion con la
problematica y objetivos de la investigacion (Lopez y Fachelli, 2015). Por ello la

técnica mas pertinente para desarrollar la investigacion fue la encuesta.

Instrumentos

El tipo de instrumento que se empleo en el estudio fue el cuestionario, puesto
que este instrumento permite medir el nivel de presencia o ausencia de valores de
acuerdo a las variables, conceptos, constructos, entre otros, cuyas caracteristicas mas
resaltantes vienen a ser un formato ordenado y sistematico compuesto por preguntas,
interrogantes, cuestiones o proposiciones que tienen que ver con el propdsito de la
investigacion y/o de las variables de estudio; las formas de resolverlo depende de
alternativas simples o compuestas que se eligen para designar un puntaje y que estos
al final conformen algun nivel o nominacion distintiva (Sanchez y Reyes, 2015). Por
lo descrito, se utilizaron dos cuestionarios; el Cuestionario de Habilidades Directivas

y el Cuestionario de Evaluacion de Identidad Corporativa.

Ficha técnica del Cuestionario de Habilidades Directivas
Nombre: Cuestionario de Evaluacion de las Habilidades Directivas
Autor(es): Hugo Aburto y Joel Bonales

Adaptacion: Vanessa Mercedes Leon Quispe

Afo: 2020
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Tipo de instrumento: Cuestionario

Area de aplicacion: Organizacional

Tipo de aplicacion: Individual o colectivo

Tiempo de aplicacién: De 15 a 30 minutos.

Edad de aplicacion: Mayores a 18 afios.

Obijetivo: Evaluar el nivel de percepcion las que tienen los colaboradores de una
empresa/institucion acerca de las habilidades directivas que poseen sus autoridades.
Composicion: El instrumento posee 20 reactivos o items, divididos en tres
dimensiones que se resuelven en una escala de Likert, cuyas alternativas son: 1 =
Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre.

Dimensiones: Habilidades técnicas, habilidades de trato personal, habilidades
conceptuales.

Confiabilidad: se realiz6 bajo un tratamiento estadistico, utilizando el coeficiente de
Alfa de Cronbach cuyo valor obtenido fue de 0,685, es decir la confiabilidad obtenida
es buena, con un 68,5% a favor.

Validez: Se utilizé la validez de contenido, mediante el método de Juicio de Expertos,
siendo tres los expertos consultados, siendo la conclusién unanime de que la validez

de contenido es adecuada, existiendo concordancia entre los jueces.

Ficha técnica del Cuestionario de Identidad Corporativa
Nombre: Cuestionario de Evaluacion de las Identidad Corporativa
Autor(es): Rafael Bravo, Jorge Matute y José Pina

Adaptacion: Vanessa Mercedes Leon Quispe

Afio: 2020

Tipo de instrumento: Cuestionario

Area de aplicacion: Organizacional
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Tipo de aplicacion: Individual o colectivo

Tiempo de aplicacién: De 15 a 30 minutos.

Edad de aplicacion: Mayores a 18 afios.

Obijetivo: Evaluar el nivel de percepcion las que tienen los colaboradores acerca de la
identidad corporativa de una empresa/institucion.

Composicion: Posee 20 reactivos o items, divididos en tres dimensiones que se
resuelven en una escala de Likert, cuyas alternativas son: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca,
3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre.

Dimensiones: cultura organizacional, estructura, estrategia e identidad visual.
Confiabilidad: se realiz6 bajo un tratamiento estadistico, utilizando el coeficiente de
Alfa de Cronbach cuyo valor obtenido fue de 0,845 es decir, la confiabilidad obtenida
es favorable, con un 84,5% a favor.

Validez: Se utilizé la validez de contenido, mediante el método de Juicio de Expertos,
siendo tres los expertos consultados, siendo la conclusion unanime de que la validez

de contenido es adecuada, existiendo concordancia entre los jueces.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Estadistica descriptiva

Para el procesamiento de los datos se utilizo la estadistica descriptiva, ya que
esta técnica permite las observaciones resumidas, globales y especificas que se
obtienen a través de la recopilacion de los datos en un periodo de tiempo establecido,
informando el comportamiento de las variables y su distribucion en los niveles o
rangos que los instrumentos permiten, a su vez ayuda a conocer la variabilidad y
proximidad que las agrupaciones tienen en proporcion estadistica (Sanchez y Reyes,

2015). Para ello, entonces se hizo uso del método de media porcentual a través de
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tablas cruzadas de contingencia de frecuencia y porcentaje que permitieron la

distribucion de las observaciones individuales y generales de la evaluacion.

Estadistica inferencial

En cuanto a la estadistica inferencial, la investigacion presente utilizd esta
técnica de analisis de datos, puesto que compara los dos conjuntos de valores
encontrados, para establecer si existe diferencia entre los casos, si existe relacion entre
las variables a consulta y finalmente permita la toma de decisiones, tomando en cuenta
las tendencias positivas y negativas que proporcionan los analisis inferenciales para
identificar y comprobar si es que los datos obtenidos son normales o fueron causado
por cuestiones del azar tomando en cuenta el nivel de significancia del 5% (Sanchez y
Reyes, 2015). Por lo tanto, se utilizé la estadistica inferencial, especificamente el
Coeficiente de Rho de Spearman, puesto que ambas de variables de estudio poseen
una escala o naturaleza de medicion ordinal.
Procedimiento

- Aplicar el Cuestionario de Habilidades directivas y el Cuestionario de Identidad
Corporativa.

- Trasladar los datos resultantes de la valoracion de las variables al Programa
Estadistico en Ciencias Sociales (SPSS) version 25.

- Iniciar con el tratamiento estadistico de los datos a través de la administracion
de la estadistica descriptiva, por medio del método de tablas cruzadas parar
relacionar a las variables de forma descriptiva.

- Obtener tablas de contingencia de frecuencia y porcentajes de las variables y sus
componentes al aplicar la estadistica descriptiva para conocer su nivel de

presencia.
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- Aplicar la inferencia estadistica mediante la prueba no paramétrica Rho de
Spearman para la comprobacidn de hipotesis.

- Identificar el nivel de significancia, la direccion (directa o inversa) y el nivel de
relacion entre las variables.

- Tomar la decision estadistica respecto a si se acepta o rechaza las hipotesis nulas
y las hipotesis alternas.

- Utilizar el programa de Microsoft Excel version 2019 para el disefio de tablas y
graficos resultantes del tratamiento estadistico.

- Trasladar las tablas y gréficos al documento que sera el informe final de la
investigacion.

- Interpretacion cuantitativa de las tablas y graficos, elaborar las discusiones de

los resultados, las conclusiones y las recomendaciones.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

En el desarrollo de esta investigacion se tuvieron en cuenta aspectos éticos,
especialmente los establecidos por el Reglamento General de Investigacion de la
Universidad Peruana de los Andes. Se hizo especial hincapié en los principios que
regulan la actuacion del investigador, entre los que se encuentran el cuidado y respeto
del medio ambiente y la biodiversidad, la proteccion de los grupos étnicos y el nivel
sociocultural de los participantes, la reduccion de las consecuencias desfavorables que
puedan surgir durante cualquier fase de la investigacion y la asuncion de
responsabilidades por los efectos negativos que puedan producirse. Es esencial
mantener unas normas éticas al realizar cualquier investigacion, y esto es
especialmente cierto cuando se trata de proteger el medio ambiente y a las personas
implicadas. Las normas establecidas por la universidad proporcionan un marco sélido

del articulo 27 para garantizar que la investigacion se lleva a cabo de forma



55

responsable y respetuosa. Siguiendo estos principios, podemos estar seguros de que
nuestra investigacion no solo sera eficaz, sino también ética. Siempre debemos ser
conscientes de las posibles repercusiones de nuestra investigacion y tomar medidas
para minimizar cualquier consecuencia negativa. No es solo nuestra responsabilidad
como investigadores, sino también nuestro deber como miembros de la sociedad. En
ultima instancia, debemos esforzarnos siempre por llevar a cabo una investigacion que
sea a la vez cientificamente solida y socialmente responsable. Al hacerlo, podemos
contribuir al avance del conocimiento de un modo que beneficie a todos, respetando
al mismo tiempo los derechos y la dignidad de todos los implicados. Asimismo, el
articulo 28 establece las normas de conducta ética de los investigadores, que se refieren
a la publicacion de los trabajos respetando el Reglamento de Propiedad Intelectual de
la Universidad, revelando los posibles conflictos que puedan surgir entre los
participantes en el estudio, desarrollando la investigacion en consonancia con las areas
de investigacion de la UPLA, utilizando métodos, recursos y fuentes fiables,
cumpliendo los criterios de confidencialidad y comunicando los resultados de forma
completa y clara. Estas directrices garantizan que los investigadores mantengan altos
niveles de integridad y transparencia, aportando valiosas contribuciones a sus
respectivos campos. Siguiendo estos principios éticos, los investigadores pueden
generar confianza y credibilidad entre sus colegas, contribuyendo al avance del

conocimiento y a la mejora de la sociedad.
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CAPITULO V

RESULTADOS

En esta seccion, presentamos los resultados, mostrando resultados descriptivos
detallados en tablas de contingencia de frecuencias y porcentajes. Para probar las
hipétesis, utilizamos el coeficiente Rho de Spearman para dos variables, centrandonos
en obtener el valor rho y el valor p para contrastarlo con el nivel alfa y determinar la

hipétesis. Los resultados son los siguientes:
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5.1. Descripcion de los resultados

Tabla 2
Habilidades directivas e identidad corporativa en la municipalidad.

Identidad corporativa

Habilidades directivas - Total
Bajo Regular
Baio f 55 4 59
J % 72% 6% 78%
Reaular f 3 14 17
g % 4% 18% 22%
Total f 58 18 76
% 76% 24% 100%
Nota. El 72% de las habilidades directivas y la identidad corporativa son bajas.
Figura 2
Habilidades directivas e identidad corporativa en la municipalidad.
Habilidades directivas
Bajo = Regular
80% 72%
70%
60%
50%
40%
30%
0,
20% 18%
10% 4% 6% | i
0% [S——
Bajo Regular

Identidad corporativa
Nota. Basado en las evaluaciones de los instrumentos del CHD y el CIC — 2022,

Descripcion: En latabla 2 y figura 2, se pudo visualizar que el 78% de las autoridades de la
Municipalidad Distrital de Mazamari poseen bajas habilidades directivas, a su vez, los
trabajadores poseen 72% de identidad corporativa baja y 6% regular. EI 22% de las
autoridades tuvieron habilidades directivas regulares, de los cuales el 4% de la identidad

corporativa es baja y el 18% regular.
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Tabla 3
Habilidades técnicas e identidad corporativa en la municipalidad.

Identidad corporativa

Habilidades técnicas - Total
Bajo Regular
Baio f 54 7 61
J % 71% 9% 80%
Reaular f 4 11 15
d % 5% 15% 20%
Total f 58 18 76
% 76% 24% 100%
Nota. El 71% de las habilidades técnicas y la identidad corporativa son bajas.
Figura 3
Habilidades técnicas e identidad corporativa en la municipalidad.
Habilidades técnicas
M Bajo ®Regular
80% 71%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 15%
e = S p—
0%
Bajo Regular

Identidad corporativa

Nota. Basado en las evaluaciones de los instrumentos del CHD y el CIC — 2022,

Descripcion: En la tabla 3 y figura 3 se observaron que el 80% de las autoridades de la
Municipalidad Distrital de Mazamari poseen habilidades técnicas bajas, de los cuales el 71%
de la identidad corporativa es baja y el 9% regular. EI 20% de las autoridades poseen
habilidades tecnicas regulares, de los cuales el 5% de la identidad corporativa es baja y el

15% regular.
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Tabla 4
Habilidades de trato personal e identidad corporativa en la municipalidad.

Identidad corporativa

Habilidades de trato personal - Total
Bajo Regular
Bajo f 56 2 58
% 74% 3% 76%
Regular f 2 16 18
% 3% 21% 24%
Total f 58 18 76
% 76% 24% 100%

Nota. El 74% de las habilidades de trato personal y la identidad corporativa son bajas.

Figura 4
Habilidades de trato personal e identidad corporativa en la municipalidad.

Habilidades de trato personal

M Bajo ®Regular

80% 74%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

21%

3% 3% | i

Bajo Regular

Identidad corporativa

Nota. Basado en las evaluaciones de los instrumentos del CHD y el CIC — 2022,

Descripcion: En la tabla 4 y figura 4 se pudo evidenciar que el 76% de las autoridades de la
Municipalidad Distrital de Mazamari, tuvieron habilidades de trato personal es bajo, de los
cuales el 74% de la identidad corporativa en los trabajadores es bajo y el 3% regular. El 24%
de las autoridades tienen habilidades de trato personal regular, de los cuales el 3% de los

trabajadores posee identidad corporativa baja y el 21% regular.
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Tabla 5
Habilidades conceptuales e identidad corporativa en la municipalidad.

Identidad corporativa

Habilidades conceptuales Bajo Regular Total
Bajo f 56 1 S7
% 74% 1% 75%
Regular f 2 17 19
% 2% 23% 25%
Total f 58 18 76
% 76% 24% 100%

Nota. El 74% de las habilidades conceptuales y la identidad corporativa son bajas.

Figura 5
Habilidades conceptuales e identidad corporativa en la municipalidad.

Habilidades conceptuales

M Bajo ®Regular

80% 74%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

23%

2% 1% | j

Bajo Regular

Identidad corporativa

Nota. Basado en las evaluaciones de los instrumentos del CHD y el CIC — 2022,

Descripcion: En la tabla 5 y figura 5 se pudo visualizar que el 75% de las autoridades de la
Municipalidad Distrital de Mazamari, poseen habilidades conceptuales en niveles bajos, de
los cuales el 74% de la identidad corporativa en los trabajadores se encuentra en nivel bajo
y 1% regular. El 25% de las autoridades tiene habilidades conceptuales regulares, de los

cuales el 2% de la identidad corporativa de los trabajadores es bajo y 23% regular.
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5.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general
H1 Existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la identidad
corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.
HO No existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la identidad

corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

Prueba de Coeficiente de Rho de Spearman — Bivariados
Criterio para determinar la Hipotesis: (Criterio para todas las hipotesis)

P-valor < a = La Ha se aprueba. Es significativo
P-valor > o, = La Ho se aprueba. No es significativo

Criterio para determinar el nivel de correlacién: (Criterio para todas las hipotesis)

0,81 > 0,99 = Correlacion muy alta

0,61 > 0,80 = Correlacion alta

0,41 > 0,60 = Correlacion moderada

0,21 > 0,40 = Correlacion baja

0,00 > 0,20 = Correlacion muy baja o nula

Tabla 6
Correlacion entre habilidades directivas e identidad corporativa

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa a

Habilidades directivas
76  0,741* 0,000** < 0,05
Identidad corporativa

Nota. *El valor de rho es 0,741. Por lo tanto, la direccion de correlacion es directa con
intensidad alta. **El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, es
estadisticamente significativa. Se rechaza la hipétesis nula, puesto que existe relacion directa
y significativa. Por lo tanto, existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la

identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a
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menor habilidades directivas, menor sera la identidad corporativa que exista en la

municipalidad.

Hipotesis especifica 1

H1 Existe relacion significativa entre la dimension de habilidades técnicas y la
identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

HO No existe relacion significativa entre la dimension de habilidades técnicas y la

identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

Tabla 7
Correlacion entre habilidades técnicas e identidad corporativa

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa a

Habilidades técnicas
76  0,579* 0,000** < 0,05
Identidad corporativa

Nota. *El valor de rho es 0,579. Por lo tanto, la direccion de correlacion es directa con
intensidad moderada. **EI p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, es
estadisticamente significativa. Se rechaza la hipdtesis nula, puesto que existe relacion directa
y significativa. Existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y la identidad
corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor
habilidades técnicas que tengan las autoridades, menor es la identidad corporativa que los

trabajadores sientan en la municipalidad.
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Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacion significativa entre la dimension de habilidades de trato personal y la
identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

HO No existe relacion significativa entre la dimension de habilidades de trato personal y

la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

Tabla 8
Correlacion entre habilidades de trato personal e identidad corporativa

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa a

Habilidades de trato
76  0,854* 0,000** < 0,05
Identidad corporativa

Nota. *El valor de rho es 0,854. Por lo tanto, la direccion de correlacion es directa con
intensidad muy alta. **EI p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, es
estadisticamente significativa. Se rechaza la hipdtesis nula, puesto que existe relacion directa
y significativa. Existe relacion significativa entre las habilidades de trato personal y la
identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a
menor habilidades de trato personal que tengan las autoridades, menor es la identidad

corporativa que los trabajadores sientan en la municipalidad.
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Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacion significativa entre la dimension de habilidades conceptuales y la
identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022.

HO No existe relacion significativa entre la dimension de habilidades conceptuales
y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo —

2022.

Tabla 9

Correlacion entre habilidades conceptuales e identidad corporativa

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa a

Habilidades conceptuales
76 0,893* 0,000** < 0,05
Identidad corporativa

Nota. *El valor de rho es 0,893. Por lo tanto, la direccion de correlacion es directa con
intensidad muy alta. **EIl p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, es
estadisticamente significativa. Se rechaza la hipdtesis nula, puesto que existe relacion directa
y significativa. Existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y la identidad
corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor
habilidades conceptuales que tengan las autoridades, menor es la identidad corporativa que

los trabajadores sientan.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Actualmente la Municipalidad Distrital de Mazamari, se rige bajo la mision
institucional intercultural de promover el desarrollo integral, sostenible y participativo
del distrito en el ambito social, econémico, institucional y ambiental, mediado por
recursos humanos calificados para gestionar servicios publicos de manera eficiente,
eficaz y transparente con justicia social y democratica; asi como, la vision de ser
modelo de organizacion y competitividad (Municipalidad Distrital de Mazamari,
2018). Por lo que, resulta fundamental que, como entidad publica del Estado, preste
un servicio de calidad a sus pobladores, y la clave de ello es la modernizacion de los
servicios mediante la posesion de personal administrativo calificado, identificado,
diferenciado y motivado con el desarrollo empresarial para dirigir, decidir, negociar,
solucionar y satisfacer las necesidades internas y externas de la comunidad.
Atendiendo a esta problematica, el presente estudio tiene como proposito determinar
la relacion que existe entre las habilidades directivas y la identidad corporativa de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mazamari — 2022. Los resultados

hallados son los siguientes:

En cuanto a la relacion entre las habilidades directivas e identidad corporativa se
pudo visualizar que el 78% de las autoridades de la Municipalidad Distrital de
Mazamari poseen bajas habilidades directivas, a su vez, los trabajadores poseen 72%
de identidad corporativa baja y 6% regular. EI 22% de las autoridades tuvieron
habilidades directivas regulares, de los cuales el 4% de la identidad corporativa es baja
y el 18% regular (véase tabla 2 y figura 2). Se evidencia que la mayoria de las
autoridades poseen bajos niveles de habilidades directivas, lo que indica que las

aptitudes y capacidades que tienen el administrador para dirigir una organizacion en
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funcién de los objetivos previamente planificados, no son los mas idoneos, esta
funcién requiere de acciones organizacionales esenciales como la guia, liderazgo,
comunicacion, direccion, toma de decisiones, negociacion, entre otras cualidades son
necesarias para un adecuado liderazgo pero en la municipalidad son escaso, lo que
indicaria que los lideres de la municipalidad no poseen estas capacidades totalmente
desarrolladas (Aburto y Bonales, 2011). Segun Whetten y Cameron (2011) las
principales caracteristicas de una administracion con habilidades directivas que debe
tener una organizacion son conductuales, controlables, se pueden desarrollar, estan
interrelacionadas y a veces contradictorios pero efectivos. En cuanto a la identidad
corporativa, también se pudo evidenciar que los niveles son bajos, es decir, la
comunicacion posee una importancia necesaria de valor estratégico dentro de contexto
organizacional, es decir la municipalidad no desarrolla por completo las relaciones con
los sectores que conforman su entorno para intercambiar objetivos, lo cual se deberia
lograr mediante la emision de diversas formas de identidad que exterioricen los
elementos esenciales de la organizacion (Gutiérrez, 2011). Los beneficios de la
identidad corporativa podrian ayudar a elevar el nivel externo, interno econémico
financiero que permite la viabilidad de los recursos conformes beneficiando de forma
directa o indirecta a la organizacion (Bravo y otros, 2016). Sin embargo, cuando estos
niveles son bajos, refleja una preocupante demanda de la direccién y gestion de los

recursos humanos, materiales y econémicos.

Por lo descrito, se puede entender que las habilidades directivas se relacionan
directamente con la adquisicion de identidad corporativa en los trabajadores. Esta
afirmacion se comprueba con la utilizacion de la prueba de Rho de Spearman, cuyo
valor rho fue 0,741 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa 0,05 es decir,

la relacion entre las variables tiene una direccion directa con intensidad alta y es
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estadisticamente significativa (véase tabla 6). Se concluye entonces que existe relacion
significativa entre las habilidades directivas y la identidad corporativa en la
Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor habilidades

directivas, menor serd la identidad corporativa que exista en la municipalidad.

El estudio presente se asemeja a lo encontrado por Sanchez (2021) quien refiere
que la identidad corporativa tiene que ver con la imagen corporativa y estos tienen
origen en la gestion administrativa estratégica interna y externa que poseen las
autoridades de una organizacion. Mero (2020) analiza la imagen corporativa como
parte de la identidad que los trabajadores tienen con una organizacion, lo que es
necesario la comunicacion, lo cual se evidencia que existe relacion importante entre
las variables, lo que demuestra que ciertas habilidades directivas como la
comunicacion, gestion y administracion son necesarias para crear la imagen
corporativa. Carrero (2019) refiere que la identidad corporativa tiene mucho que ver
con los valores organizacionales desde el liderazgo y esta como parte de una habilidad
corporativa, es necesaria para crear adecuada identidad en cualquier organizacion. Del
mismo modo, Llacta (2020) encontr6 que las habilidades directivas se relacionan con
laidentidad corporativa, sin embargo, los niveles presentados en la organizacion tienen
a ser baja y regular, tal y como afirma también Le6n (2020), Carlos (2019) y Céceres
(2018) que este ultimo complementa también la necesidad de analizar las
competencias gerenciales en la gestion por resultados puesto que conllevan a laimagen

o identidad corporativa que los trabajadores perciban de su organizacion.

Para el analisis profundo de la investigacion, se pretendio analizar la relacion
que existe entre las dimensiones de las habilidades directivas y la identidad

corporativa, puesto que es necesario indagar si las habilidades técnicas, las habilidades
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de trato personal y/o las habilidades conceptuales se relacionan mas con la adquisicién
de la identidad corporativa que los trabajadores puedan poseer. Los resultados son los

siguientes:

Respecto a la relacion entre las habilidades técnicas y la identidad corporativa se
observaron que el 80% de las autoridades de la Municipalidad Distrital de Mazamari
poseen habilidades técnicas bajas, de los cuales el 71% de la identidad corporativa es
baja y el 9% regular. El 20% de las autoridades poseen habilidades técnicas regulares,
de los cuales el 5% de la identidad corporativa es baja y el 15% regular (véase tabla 3
y figura 3). La mayoria de las habilidades técnicas encontradas reflejaron un nivel bajo,
lo que puede evidenciar que los conocimientos y competencias especializados en
determinados campos, como la computacion, la ingenieria la contabilidad la
manufactura las gestiones logisticas estratégicas y sistematicas, son bajos, es decir, los
trabajadores perciben que sus autoridades poseen bajas capacidades de habilidades
técnicas y manejos estratégicos de la tecnologia e informacion de la comunicacion,
siendo ellos los que se encargan n su mayoria de las manufacturas en lo que en si
respecta (Robbins y Coulter, 2005 y Madrigal, 2009). En cuanto a la identidad
corporativa, como se describid parrafos arriba, también se encuentra en niveles bajos,
por lo que es posible afirma que las habilidades técnicas y la identidad corporativa se
relacionan; comprobandose con el empleo del coeficiente de Rho de Spearman, cuyo
valor rho fue de 0,579 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa de 0,05
esto indica que la relacion entre las variables tiene un direccion directa, intensidad
moderada y es estadisticamente significativa (véase tabla 7). Se concluye que existe
relacion significativa entre las habilidades técnicas y la identidad corporativa en la

Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor habilidades
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técnicas que tengan las autoridades, menor es la identidad corporativa que los

trabajadores sientan en la municipalidad.

Respecto a la relacion entre las habilidades de trato personal y la identidad
corporativa se pudo evidenciar que el 76% de las autoridades de la Municipalidad
Distrital de Mazamari, tuvieron habilidades de trato personal es bajo, de los cuales el
74% de la identidad corporativa en los trabajadores es bajo y el 3% regular. El 24% de
las autoridades tienen habilidades de trato personal regular, de los cuales el 3% de los
trabajadores posee identidad corporativa baja y el 21% regular (véase tabla 4 y figura
4). Se pude demostrar que la mayoria de las habilidad de trato personal también son
bajos, es decir los directivos poseen bajos niveles de capacidades intrapersonales y
interpersonales que no permite realizar adecuadamente los trabajos a nivel individual
y grupal, es decir, es probable que los trabajadores perciban de sus directivos, un trato
poco favorable que no les permiten el desarrollo de sus actividades con la
independencia, seguridad y recursos necesarios (Robbins y Coulter, 2005 y Madrigal,
2009). Y como se refiere arriba, los niveles de identidad corporativa también son bajas,
lo que evidencia que los trabajadores no se identifican con el trato al personal en la
municipalidad, se comprueba con la utilizacion del coeficiente de Rho de Spearman,
cuyo valor rho fue de 0,854 y un p-valor de 0,000 siendo este menor alfa de 0,05 lo
que evidencia que la relacion entre las variables tiene direccion directa, intensidad muy
alta y esta estadisticamente significativa (véase tabla 8). Se concluye que existe
relacion significativa entre las habilidades de trato personal y la identidad corporativa
en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor
habilidades de trato personal que tengan las autoridades, menor es la identidad

corporativa que los trabajadores sientan en la municipalidad.
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Respecto a la relacion entre las habilidades conceptuales y la identidad
corporativa se pudo visualizar que el 75% de las autoridades de la Municipalidad
Distrital de Mazamari, poseen habilidades conceptuales en niveles bajos, de los cuales
el 74% de la identidad corporativa en los trabajadores se encuentra en nivel bajo y 1%
regular. El 25% de las autoridades tiene habilidades conceptuales regulares, de los
cuales el 2% de la identidad corporativa de los trabajadores es bajo y 23% regular
(veéase tabla 5y figura 5). Se comprueba que la mayoria de los trabajadores perciben a
sus directivos, con bajos niveles de habilidades conceptuales, es decir estos directivos
tienen pocas habilidades para analizar en situaciones complicadas de manera abstracta,
es decir que puedan contemplar a la municipalidad como un todo y no como partes
especificas; retrasando interrelaciones de las unidades que se puedan visualizar en el
contexto organizacional. Es decir, poseen bajas habilidades de aprovechar la
informacién para la resolucion de problemas, identificacién de oportunidades de
innovacion entre otros necesarios (Robbins y Coulter, 2005 y Madrigal, 2009).
Entonces, también se demuestra que los trabajadores no se identifican con las
capacidades de conceptualizar a la organizacién como un todo, puesto que es posible
que las autoridades hayan creado separaciones de unidades y areas que funcionan a
veces de forma independiente. Al realizar la comprobacion de la hipétesis, utilizando
el coeficiente de Rho de Spearman, se obtuvo un valor rho de 0,893 y un p-valor de
0,000 siendo este menor al nivel alfa de 0,05 lo que indica que la relacion entre las
variables tiene una direccion directa, intensidad muy alta y es estadisticamente
significativa (véase tabla 9). Se concluye que existe relacion significativa entre las
habilidades conceptuales y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de
Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor habilidades conceptuales que tengan las

autoridades, menor es la identidad corporativa que los trabajadores sientan.
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CONCLUSIONES

. Existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la identidad corporativa
en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor
habilidades directivas, menor sera la identidad corporativa que exista en la

municipalidad.

. Existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y la identidad corporativa
en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a menor
habilidades técnicas que tengan las autoridades, menor es la identidad corporativa que

los trabajadores sientan en la municipalidad.

. Existe relacion significativa entre las habilidades de trato personal y la identidad
corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a
menor habilidades de trato personal que tengan las autoridades, menor es la identidad

corporativa que los trabajadores sientan en la municipalidad.

. Existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y la identidad
corporativa en la Municipalidad Distrital de Mazamari, Satipo — 2022, es decir, a
menor habilidades conceptuales que tengan las autoridades, menor es la identidad

corporativa que los trabajadores sientan.
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RECOMENDACIONES
1. Publicar los resultados de la relacion entre las habilidades directivas y la identidad
corporativa en medios virtuales y fisicos de la Universidad Peruana Los Andes, con el
objetivo de hacer conocer a la comunidad cientifica, estudiantil y demas; cual es la
importancia de la adquisicion de habilidades directivas para generar identidad

corporativa en los trabajadores.

2. A las autoridades de la Municipalidad Distrital de Mazamari, tomar como referencia
este estudio, para poder disefiar e implementar estrategias necesarias para incrementar
las habilidades directivas en las mismas autoridades para generar identidad corporativa

en sus trabajadores.

3. A las autoridades de la Universidad Peruana Los Andes, incentivar la investigacion en
los estudiantes con el objetivo de que estos puedan disefiar estrategias necesarias para
incrementar los niveles de habilidades directivas e identidad corporativa que se puedan

aplicar a entidades publicas y privadas.

4. A los proximos investigadores, continuar con la linea de investigacién y los resultados
encontrados, para hallar otras variables importantes que son necesarias para
incrementar las habilidades directivas y la identidad corporativa en el personal laboral

y administrativo.
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Titulo: HABILIDADES DIRECTIVAS E IDENTIDAD CORPORATIVA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MAZAMARI, SATIPO — 2022

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General: Meétodo de investigacion
General: Cientifico
¢Cual es la relacién que Determinar la relacion que  EXxiste relacion entre las Variable 1 Especifico: Descriptivo
existe entre las habilidades  existe entre las habilidades  habilidades directivas y la Habilidades
directivas y la identidad directivas y la identidad identidad corporativa en directivas Tipo de investigacion
corporativa en la corporativa en la la Municipalidad Distrital Aplicada
Municipalidad Distrital de  Municipalidad Distrital de de Mazamari, Satipo — Dimensiones
Mazamari, Satipo — 2022?  Mazamari, Satipo — 2022. 2022. e Habilidades Nivel de investigacion
técnicas Correlacional

Problemas Especificos:

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la dimension de
habilidades técnicas y la
identidad corporativa en la
Municipalidad Distrital de
Mazamari, Satipo — 20227

¢Cual es la relacién que
existe entre la dimension de
habilidades de trato
personal y la identidad
corporativa en la
Municipalidad Distrital de
Mazamari, Satipo — 20227

Objetivos Especificos:

Identificar la relacion que
existe entre la dimension de
habilidades técnicas y la
identidad corporativa en la
Municipalidad Distrital de
Mazamari, Satipo — 2022.

Identificar la relacion que
existe entre la dimension de
habilidades de trato
personal y la identidad
corporativa en la
Municipalidad Distrital de
Mazamari, Satipo — 2022.

Hipotesis Especificas:

Existe relacién entre la
dimension de habilidades
técnicas y la identidad
corporativa en la
Municipalidad Distrital de
Mazamari, Satipo — 2022.

Existe relacion entre la
dimensién de habilidades
de trato personal y la
identidad corporativa en
la Municipalidad Distrital
de Mazamari, Satipo —
2022.

¢ Habilidades de
trato personal

¢ Habilidades
conceptuales

Variable 2:
Identidad corporativa

Dimensiones
e Cultura
organizacional
e Estructura
e Estrategias
e Identidad visual

Disefio de investigacion

Descriptivo-correlacional
(671

Donde:

M = Muestra constituida por 76
colaboradores

O1 = Observacion de
habilidades directivas

02 = Observacion de identidad
corporativa

r = Correlacién entre ambas
variables.

M




¢Cual es la relaciéon que

existe entre la dimensién de

habilidades conceptuales y
la identidad corporativa en
la Municipalidad Distrital
de Mazamari, Satipo —
20227

Identificar la relacion que

existe entre la dimensién de

habilidades conceptuales y
la identidad corporativa en
la Municipalidad Distrital

de Mazamari, Satipo — 2022

Existe relacion entre la
dimensién de habilidades
conceptuales y la
identidad corporativa en
la Municipalidad Distrital
de Mazamari, Satipo —
2022,

Poblacion y muestra
Poblacion: 95
colaboradores de la
Municipalidad Provincial
de Mazamari.

Muestra: 76 colaboradores

de la Municipalidad
Provincial de Mazamari.

Tipo de muestreo:
Probabilistico — aleatorio
simple

Instrumentos de

recoleccién de datos:

e Cuestionario de
Habilidades directivas

e Cuestionario de
Identidad corporativa




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables.

Variable Definicion conceptual Definicidn operacional Dimensién Indicador item Escala
La variable se mide con Conocimientos de aspectos
" el Cuestionariode  Hgapilidades técnicos Lov3
g Es el conjunto de Habilidades Directivas  tgcnicas Conocimientos normativos <y
3 aptitudes y capacidades  9€ -€on (2020), cuyo Conocimientos de procedimientos
= que tiene el o_bjetlvo es evalygr el —— : |
§ o WAENEIONS e e 4567
S dirigir una orgar!lzgmén de trato personal y | trato de personal Comunicacion y liderazgo 89,10y  Ordinal
= acorde a los objetivos Trabai ; 1
£ previamente conCtIeptuaItes _qdued rabajo en equipo
. oseen las autoridades
planificados (Aburto y P de una Solucién de problemas 12,13, 14,
Bonales, 2011). oo o Habilidades 1 dep > 15, 16, 17,
empresa/institucion/ concentuales Innovacion y prevencion 18. 19
entidad. P Capacitacion continua ’20 y
. . . Valor norm
Consiste en la La variable se evalia  Cultura Sizt(;nizg deorec?ﬁnpensa 1,2, 3,4,
identificacion y con el Cuestionario de  organizacional Objetivos 56,7y8
diferenciacion de Evaluacion de Identidad Funciones del personal
o i ; 4
Z atributos, valores o Corporativade Leon - o Toma de decisiones 910,11y
< imagen central, (2020), cuyo objetivo es Distribucion de actividades 12
5 : . . .
<3 esenciales y duraderos medir el nivel de Adaptacion de los recursos Ordinal
S que representan y identidad corporativa Estratedia Dise%o de estratedias 13, 14,15
ki definen la forma de ser que tienen los g Plan estratéqico g y 16
= y hacer de laempresao  colaboradores de una i gico__ i
é institucion (Bravo etal.,  empresa/institucion/ Identidad visual I\Tac?eln orrgargll_za(:l_or:]al 17, 18,19
k=] 2016). entidad. entidad visua odelo organizaciona y 20

Percepcion de los usuarios




Anexo 3: Matriz de operacionalizacion del instrumento.

Variable  Dimension Indicador item Escala Calificacion parcial Calificacion total
Conocimientos de aspectos o
. Habilidades técnicos 03 -07 _ Bajo
@ o L : 1,2y3 08 — 11 = Regular
> técnicas Conocimientos normativos ik _
= . > Likert 12-15 = Alto
9 Conocimientos de procedimientos
S - - 1= Nunca o
$  Habilidades de R:r':‘gr']‘;?es asertivas con el 4,5,6,7, 2= Casinunca 08— 19 = Bajo 20 — 47 = Bajo
R trato de E icacion v lid 8,9,10y 3=A veces 20 — 30 = Regular 48 — 74 = Regular
=2 ersonal omunicacion y liderazgo 1 ERARS 31— 40 = Alto 75100 = Alto
5 P Trabajo en equipo 4 = Casl
T 51312 siempre
i6 v - b= Siempre. —21 = Baj
Habilidades Solu0|or_1,de problema_s, 15 16, 17 p 09-21 - Bajo |
conceptuales Innova}uo_n,y prevencion 18,19 y 22 — 33 = Regular
Capacitacion continua ’20 34— 42 = Alto
Valores y normas 08 — 19 = Bajo
(C):rUI;lrJ]:;Iacional Sistemas de recompensa 51 ’ g ’ 73 ’ 4é 20 — 30 = Regular
9 Objetivos O Y S ikert 31— 40 = Alto
- Funciones del personal 9.10 11 04 - 09 = Bajo
% Estructura Toma de decisiones ’ 1’2 Y 1=Nunca 10 — 14 = Regular 20 — 47 = Baio
5 Distribucién de actividades 2=Casinunca 15-20=Alto _ y
S . _ iy 48 — 74 = Regular
5 Adaptacion de los recursos 13.14. 15 3 = A veces 04 - 09 = Bajo 75100 = Alto
< Estrategia Disefio de estrategias ’ 1é 4 = Casi 10 — 14 = Regular
= Plan estratégico y siempre 15 - 20 = Alto
é Identidad Imagen organl_zam_onal 17 18 19 5 = Siempre. 04 -09 f Bajo
S visual Modelo_qrganlza(:lonal _ y 20 10 — 14 = Regular
Percepcion de los usuarios 15-20 = Alto




Anexo 4: El instrumento de investigacion.

CUESTIONARIO DE IDENTIDAD
CORPORATIVA - CIC

Lea atentamente y responda con la mayor sinceridad que lo caracteriza. Responda
tomando en cuenta el siguiente criterio segun corresponda, en cada celda.

Nunca Cast nunca A veces Cast siempre Siempre
Neiin . Enunciado e 112 13141]5
1 | ;Con qué frecuencia el personal lieva a Ia prictica los valores de la
entidad?
2 | ¢Se socializa las normas de conducta al personal nuevo que ingresa
a laborar a la entidad?
3 | ¢Se verifica el cumplimiento de las normas estipulados en el
reglamento interno de trabajo?

4 | ;Se verifica el cumplimiento de las sanciones cudndo se incumple
alguna norma establecidos el reglamento interno de trabajo?

5 | ¢(Con qué frecuencia el sistema de recompensas ¢ compensaciones
se aplica a todo el personal?

6 | (Con qué frecuencia el sistema de recompensas o compensaciones
cubre sus expectativas?

7 | {Con qué frecuencia se dan conferencias sobre los objetivos
institucionales?

8 | (Se verifica periddicamente el cumplimiento de los objetivos
nstitucionales?

9 | (Con qué frecuencia se monitorea el desamrollo correcto de las
funciones o actividades del personal?

10 | ;Con qué frecuencia se toma en cuenta al personal en la toma de
decisiones

11 | ;Las actividades laborales se realizan de acuerdo con la
experiencia y perfil profesional del personal?

12 | ;Existen procedimienios para el acceso al personal directivo?

13 | ¢Serealiza la induccion del personal cuando ingresa a la entidad
como parte de su proceso de adaptacién?

14 | ;Con qué frecuencia se disefian estrategias para optimizar las
actividades de ia entidad?

15 | ¢Se disefian planes de contingencia para afrontar posibles
problemas o limitaciones en la entidad?

16 | ¢{Se realiza actualizaciones de los programas de prevencidn
problemas laborales?

17 | ;Se proyecta constantemente una imagen organizacional positiva
frente a Jos usuarios?

18 | ;Con que fiecuencia el modelo adoptado por la entidad refleja una
imagen positiva a los usnarios?

19 | ;Los usuarios tienen una percepcion positiva de la entidad?

20 | ;La gestiéon actueal Realiza acciones de mejora que ayuden a elevar’
la percepcion positiva de la parte de los usuarios?

Gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO DE HABILIDADES
DIRECTIVAS - CHD

Lea atentamente y responda con la mayor sinceridad que lo caracteriza. Responda
tomando en cuenta el siguiente criterio segun corresponda, en cada celda.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N e .y Fnumciados 0 123045

1 | ;Se evidencia que el personal directivo demuestra altos
conocimientos técnicos?

2 | iSe evidencia que ¢l personal directivo aplica altos conocimientos
normativos?

3 | ;Se evidencia que el personal directivo demuestra altos
conocimientos procedimentales?

4 | ;jLos jefes inmediatos denotan relaciones asertivas con el personal?

5 | ¢(Lasrelaciones y comunicacion asertiva son empleadas por todas
las areas?

6 | {Su jefe inmediato se caracteriza por tener una comunicacion
directa v fluida con su personal?

7 | ¢La comunicacion entre los diversos jefes de area es abierta y

fineal?

8 | ¢{Con que frecuencia el jefe de cada area promueve el trabajo en
equipo?

9 | ;Con que frecuencia el personal de las diversas areas trabajan en
equipo?

10 | ;La jefatura inmediata se destaca por su liderazgo?

11 | ;Su jefe inmediato demuestra su liderazgo cada vez que lo
amerite?

12 | ;Lajefatura coordina con su persenal para buscar solucion a los
problemas que se puedan presentar en Ia entidad?

13 | ;La jefatura promueve el trabajo en conjunto como método de
solucionar los problemas de la entidad?

14 | ;La jefatura promueve la innovacion y el cambio, como forma de
adaptarse a la sociedad?

15 | ;Lainnovacion en la gestion es un valor que destaca en la actual
gestidn edil?

16 | ¢Se cultiva una cultura de la prevencidn a problemas de gestidn en
la entidad?

17 | {Se capacita continuamente al personal en métodos de prevencion
a problemas en la gestidn y/o entidad?

18 | ;La jefatura se capacita y actualiza de manera continua para elevar
la eficiencia en sus funciones? :

19 | ;Se promueve la capacitacion continua en el personal?

20 | (La capacitacion continua es para todas las areas?

Gracias por su colaboracion.
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Tabla 10

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Confiabilidad del Cuestionario de Habilidades Directivas

Namero de Items

Coeficiente del Alfa de
Cronbach

Valoracién Nivel Permitido

20

0,974

>

0,50

Nota. El “Cuestionario de Habilidades Directivas” tiene un coeficiente de 0,974.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 97,4% a favor.

VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Tabla 11

Correlacion item-Test del Cuestionario de Habilidades Directivas

Item Correlacion item — Test a si el Iitem es eliminado
1 ,892 ,972
2 ,938 971
3 ,856 ,972
4 ,883 ,972
5 ,892 ,972
6 ,883 ,972
7 ,868 ,972
8 , 182 ,973
9 ,588 974
10 , 7182 ,973
11 ,932 971
12 753 ,973



13
14
15
16
17
18
19
20

,790
,765
, 162
,932
,643
, 155
721
,883

86

973
973
973
975
974
973
973
972

Nota. Se aprueban todos los items por criterio de correlacion item-test.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE HABILIDADES

DIRECTIVAS

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Tabla 12

indice de concordancia del Cuestionario de Habilidades Directivas

Mtro. Barja Huayta Christian Romulo

Mtro. Casavilca Marca, Saulo Roger

Mtro. Vivanco NUfez Omar Arturo

Coeficiente ) Nivel
Valoracion o
de W — Kendall permitido
0,909 > 0,50

Nota. El “Cuestionario de Habilidades Directivas ” tiene un coeficiente de concordancia de

w - Kendall de 0,909. Es decir, la validez de contenido es elevada con 90,9% a favor.
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE IDENTIDAD CORPORATIVA

Tabla 13

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Confiabilidad del Cuestionario de Identidad Corporativa

Namero de items  Coeficiente del Alfa de Valoracion Nivel Permitido
Cronbach
20 0,957 > 0,50

Nota. El “Cuestionario de ldentidad Corporativa” tiene un coeficiente de 0,957.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 95,7% a favor.

VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE IDENTIDAD CORPORTAIVA

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlacion Item - Test

Tabla 14

Correlacion item-Test del Cuestionario de Identidad Corporativa

Item Correlacion item — Test a si el item es eliminado
1 JT7 ,954
2 713 ,955
3 ,759 ,955
4 874 953
5 ,945 ,952
6 ,607 ,957
7 , 753 ,955
8 ,581 ,957
9 ,7186 ,954
10 ,901 ,953
11 ,820 ,954
12 ,688 ,956



13
14
15
16
17
18
19
20

807
945
324
753
429
488
447
755

88

,954
,952
,959
,955
,959
,958
,959
,955

Nota. Se aprueban todos los items por criterio de correlacion item-test.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE IDENTIDAD

CORPORATIVA

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Tabla 15

indice de concordancia del Cuestionario de ldentidad Corporativa

Mtro. Barja Huayta Christian Romulo

Mtro. Casavilca Marca, Saulo Roger
Mtro. Vivanco Nufiez Omar Arturo

Coeficiente Nivel
Valoracion
de W — Kendall permitido
0,900 > 0,50

Nota. El “Cuestionario de Identidad Corporativa ” tiene un coeficiente de concordancia de

w - Kendall de 0,900. Es decir, la validez de contenido es elevada con 90,0% a favor.
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Informes de criterio de juicio de expertos

INFORME DE JUICTO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE HABILIDADES
MRECTIVAS™-CHD

L IATOS GENERALES DEL EXPERTO:

1.1 Apellidos v nombres: BARJA HUAYTA CHRISTIAN ROMULO
1.2, Grado Académico: MAESTRO

1.3 Profesion: LICENCIADD EN ADMINISTRACIGN

1.4, Institucion donde labora: UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
1.5, Cargo que desempefia: CATEDREATIOO

1L WALIDACTON:

- L £
= = =
El3|2|E| %
INDIC AV RES DE CRETERIY = 3 g = 3
EVALUACHIN Sabre los items del instramento =] =
1 2 3 4 5
CLARIDALD I.':sl::ir.u formulados an lenguape apropiado que %
facilita s comprenssin.
OEJETIVIDAD I.'Zsr.i.r.\ expresados en conductas observables, x
medibles.
CONSISTENCIA Existe L mgmir.:{uidm lagica <0 los %
goniemidos v relacion con la leoria
. B Existe relaciin de los contenidos con Jos
COHERENCIA indicadores de la variable. *
PERTINENCIA Las categorias de respuestias y sus valores son x
apropiados.
SUFICIENCIA Som suficientes la cantidad v calidad de items %
jpresentados en el mstrumento.
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL T

1L RESULTADOS DE LA VALIDACION

3. Valorecion indsl conntitative: 17

AL (pimidn: {margue con una X)
FAVORARLE 1 X
DEBE MEMIRAR 1
N0 FAVORABLE 1

, /

-~ i
( f/ Fl
= i

~ FIRMA




INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE HABRILIDADES
DIRECTIVAS"-CHD

L. DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

1.1 Apelidos ¥ nombres: CASAVILCA MARCA, SAULC ROGER

1.2 Grado Académico: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
1.3 Profesién: LICENCLADD EN ADMINISTEACION

1.4, Institucion donde bora: UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

1.5. Cargo gue desempena: CATEDRATIOO

L VALIDACHIN:

£ § 2
a F
o . =4 =] 2| %
INDICADDRES DE CRETERID = = :E X E
EVALUACION Sohre b items del instirumenio E =
1 2 3 q 5
CLARIDAD Lstan fommulades con lenguaje apropisdo gue X
facilitn s comprensian.
GRIETIVIDAD Estin expresados en oonductns observahles, %
medihles.
CONSISTENCLA |.xi>.1|:~.u.n.1 urg,.:lnL.r:a.n:iﬁrL logeca en bos %
conenidos v relaciin con la teoria
, e Exisie relacion de los conlenddos con los ,
COHERENCIA indicadores de la varishle. X
PERTINENCIA Lasx :.:!.n:g,n:u.rib: de respuesias y sus valores son x
apropindos.
SUFICIENCIA Somn suficienies |.:I.|:.:I.I'|1I|:.:I.|L v calidad de fems %
presentados en el instrumenta.
SUMATORLAL PARCIAL 12 13
SUMATORLA TOTAL )

L RESULTADOS DE LA VALIDACKON

3.1 Valarackin tetal cusntitativa: X7

3.1 Opimidn: {marque con una X)
FAVORABLE ! X
DEBE MENILAR

WO FAVORABLE

FIRMA {

90




INFORME DE JUICIH) DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE HABILIDADES
DMRECTIVAS™-CHD

L DATOS GENERALES DEL EXFERTO:
1.1. Apellidos ¥ nombres: VIVANCD NUREZ OMAR ARTURO
1.2 Grada Académico: MAGISTER EN ADMINISTRACON ESTRATEGICA DE EMPRESAS

1.3 Profesién: LICENCIADD EN ADMINISTRACION
14, Institucidn donde labora: UNIVERSIDAD PERUANA LOS AKDES

1.5, Carge gue desempeiia: CATEDRATICO

1L VALIDAL W

B . -]
AEIHIE
INDIC AR ES IDE CRETERIY = = 5’ E lg
EVALITACTON Sobre bos items del instrumento E =
1 . k! 4 5
CLARIDAD Estan fommulades con lenguaje apropisdo gue X
facilila sy comprensidn.
ORIETIVIDAD Estin expresados en conductas ohservables, X
medibles,
CONSISTENCIA L:-:|:.1¢_u.|1.: arganLEciin logeca en =3 X
comicnidos v relacidn con la teoria
, S Exisie relacion de los contenidos. con los ,
CONERTNCRA indicoifiores de la varishle. *
FERTINESCIA L.IJ-LJ.D\.H,L‘ATI.JJ de respucsing v sus valores som X
apropindos.
SUFICIENCIA Son suficiendes I.:|.|.'.1.1'r|||1.:|.|.l. v calidad de Hems x
presentadas en el insmumenta.
SUMATORLA PARCLAL [] 0
SUMATORLA TOTAL ]

1L RESULTAIMIS DE LA VALIDACTON

3.1, Valerackin tofal cuantitativa: 28

3.2 Oipimiin: {marque con una X
FAVORABLE : X
DEBE MEJNYRAR L
SO FAVODRABLE L

FIRALA




INFORME DE JUICH) DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE IDENTIDAT

CORPFORATIVA"-CIC

L DATOS GENERALES DEL EXPFERTO:
1.1 Apelidos ¥ nombres: BARIA HUAYTA CHRISTIAN ROMULD

1.2 Grado Académica: MAESTRO

1.3 Profesion: LICENCIADOD EN ADMINISTRACION

14 Instvtucion donde bora- UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
1.5, Corgo gue desempefia: CATEDRATICO

1L VALIDACHN:

SUMATORIA TOTAL

2 . |

El=| 2| 2]|E

. e B B A b H ....

INDICAMIRES HE CRETERHKY = = = 3 =

EVALUACIOMN Sobre bos items del instrumento E =

1 2 3 1 5

CLARIDAD |.$|::II:I fommulados can lenguaje apropisdo gue %
facilitn @ comprensidn.

I— Estfin expresados en conductas ohservables, .
DRIETIVIDAD medibiles, X
CONSISTENCTA Existe una organcmcion lagica en ke ¥

comienidas v relacion con la teoria
. I Exisie relacion de los contensdos con los .
CDEERENCTA indicadiores de la varishle. x
PERTINENCIA L.:.».-.'.:!.wgun.:;a de respuestas v sus valores son %
apropiados.
3 e idad v caki .
SUFICIENCIA Son suficrenies |.1_|.'.:|.rr|||_.1|_} calidad de Hems X
presenisdos en el insrumenbo.
SUMATORLA PARCIAL B 20
18

I RESULTADOS DE Ls VALIDACHYN

3.1, Valorackin teial cusntitativa: 28

3.2 Ohpimidin: (marque con una X)

FAVORABLE 1 X

DERE MEJIRAR

Wi FAVORARBLE

92
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INFORME DE JUICH) DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE IDENTIDAD
CORPORATIVA"-CIC
L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

L. 1. Apelldos y nombres: CASAVILC A MARCA, SAULC ROGER
1.2 Lirado Academmon: MAES LU EN AUSIUNES |EAUCPHOMN B35 TRA TEGIUA D EMPRESAS

1.3 Profesién: LICENCIADO EN ADMINISTRACION
L4 Institucidn donde labara- UNIVERSIDAD PERUAKA LOS ANDES
1.5. Cargo que desempena: CATEDRATICO

1L VALIDACHIN:

2 = -
-] ] - =
. i _— il 2| 2|2
INDICADODRES DE CRETERIY X = = Z "
EVALUACIHO® Sobre ks items del instrumento E =
1 2 3 i 5
CLARIDAL Estan femmulades con lenguaie aprepisdo gue X
facilita =1 comprensidn.
GRIETIVIDAD Estin expresados en conducias obhservables, %
midihles.
CONSISTENCLA I.:-:n.mlun.:l OFgARGACIin logica en los X
comenidos v relacion con la teoria
, R Existe refacion de los contensdos con Jos ,
ODEERTNCIA indbcadores de s varishle. X
PERTINENCIA L.:.-p.-.'.:_.n.'g,n.'qn.:l.v: de respuesias v sus valores son X
apropiados.
5 e idad v cali .
SUFICIENCIA Son sufbcienies Ia.r.:.rm._a.._} calidod de Hems x
preseniados en el instrumentao.
SUMATORLA FPARCLAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 7

1L RESULTADOS DE LA VALIDACHON

3.1, Valorackin tedal cuantitntiva: X7

3.2 Opimidn: {marque con una X}
FAVORABLE 1 X
DEBE MEJYRAR 1

N FAVORABLE 1

FIRMA |




INFORME DE JULCID DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE IDENTIDAD
CORPORATIVA™-CIC

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

1.1. ApelBdos ¥ nombres: VIVANCD NUREZ OMAR ARTURD

1.2 Grada Académico: MAGISTER EN ADMINISTRACON ESTRATEGICA DE EMPRESAS

1.3 Profesicn: LICENCIAT EN ADMINISTRACION
L4, Imstitucion donde lbora: UNIVERSIDAD PERUAMA LOS ANDES

1.5. Cargo que desempefis: CATEDRATIOO

L VALIDACHIN:

:-| & =
HEIE IR
INDICATMIRES DE CRETERNY = - 2 = lg
EVALLUACHON Sobre b ifems del instruments E =
1 2 3 4 5
CLARIFAL I.sl:il:l fommmul ados con lenguaje apropiado goe X
facilita g comprensiin.
OIIETIVIDAD Estin expresados en conductas ohservables, X
medibles.
CONSISTENCIA I.:-:|s.1|:~_un.1 argansEcion logica en bos x
comenidos v relacion con la teorda
. e Exizie relacitm de los contensdos con los n
CDEERENCIA indicadores de o varighle. u
PERTINENCIA Las categonias de respuestas v sus valores sen X
apropiodos
SUFICTENCIA Somn suficienies I.:Ir.:l.rrmla.nl. v calidad de Rems x
presendados en el instrumento.
SUNATORLY PARCLAL B n
SUMATORLAY TOTAL 1

1L RESULTADNIS DE LA VALIDACHN

3. Valsrackin total cusntitativa: 28

3.2 Oypimidn: (marque con una Xy
FAVIRABLE L
DEBE MEJRAR 1
MO FAVIRABLE 1

FIRMA
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Anexo 6: Data de la base de datos de la informacion

95

4l Cat_identidad

& H_Tecnicas | ¢ H_Personal & H_Conceptual| ¢ H_Directiva Identidad_cor| Jll Cat_tecnicas ol Cat_personal | 4ll Cat_conceptual | 4l Cat_directiva
es porativa
1 7 13 15 35 3 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
Z 7 13 16 36 28 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
3 5 14 14 33 31 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
4 6 17 16 39 31 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
5 6 14 16 36 35 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
6 9 15 14 38 32 Regular Bajo Bajo Bajo Bajo
7 7 14 16 37 37 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
8 8 14 17 39 35 Regular Regular Regular Regular Regular
El ] 13 18 40 35 Regular Regular Regular Regular Regular
10 9 14 21 44 38 Regular Regular Regular Regular Regular
11 8 12 20 40 36 Regular Regular Regular Regular Regular
12 9 17 18 44 36 Regular Bajo Regular Regular Regular
13 7 16 18 41 39 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
14 9 16 18 43 a7 Regular Reqular Regular Regular Reqular
15 7 17 16 40 38 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
16 7 15 16 38 38 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
7 13 13 33 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
18 9 12 14 35 41 Regular Bajo Bajo Bajo Bajo
19 7 11 16 34 34 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
20 6 13 14 33 33 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
21 7 13 16 36 29 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
22 8 11 18 a7 32 Regular Reqular Regular Regular Regular
23 8 15 19 42 32 Regular Reqular Regular Regular Regular
24 7 16 19 42 39 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
8 17 15 40 37 Regular Regular Regular Regular Regular
26 8 17 14 39 40 Regular Regular Regular Regular Regular
27 7 13 14 34 3z Bajo Regular Regular Regular Regular
28 8 12 16 36 27 Regular Regular Regular Regular Regular
29 7 13 17 37 3 Bajo Regular Regular Regular Regular
30 7 16 17 40 33 Bajo Regular Regular Regular Regular
3 4 17 17 38 34 Baio Reqular Reqular Baio Reqular
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3]

& H Tecnicas | & H_Personal & H_Conceptual| ¢ H Directiva & Identidad_cor| il Cat tecnicas | Jll Cat_personal | gl Cat conceptual | Jfl Cat_directiva | Jll Cat_identidad
es porativa
34 5 15 17 37 35 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
35 6 14 16 36 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
36 6 13 19 38 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
37 6 10 18 34 36 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
a8 4 14 16 34 36 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
39 6 14 15 a5 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
40 B 15 16 37 44 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
4 15 15 34 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
7 14 16 37 37 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
43 6 13 12 31 39 Bajo Bajo Bajo Regular Bajo
44 5 13 15 33 35 Bajo Bajo Bajo Regular Bajo
45 4 1 17 32 33 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
16 5 12 15 32 34 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
a7 5 12 16 33 33 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
48 4 10 17 31 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
49 5 13 16 34 37 Bajo Bajo Regular Bajo Bajo
50 5 13 18 36 39 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
51 6 17 17 40 a7 Bajo Regular Bajo Bajo Bajo
52 B 17 16 39 28 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
6 15 18 39 &Y Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
54 7 15 17 39 29 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
6 18 16 40 35 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
| 56 | 6 19 17 42 40 Regular Bajo Bajo Bajo Bajo
6 17 17 40 33 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
4 18 15 a7 28 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
5 16 14 35 30 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
5 13 12 30 32 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
4 11 14 29 32 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
6 12 17 a5 34 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
6 11 14 31 32 Bajo Bajo Regular Bajo Bajo
6 15 16 a7 36 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
6 15 17 38 36 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

[H ]
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& H_Tecnicas

& H_Personal & H_ConceptualH & H_Directiva P Identidad_cor| ol Cat_tecnicas | 4l Cat_personal | 4l Cat_conceptual | 4l Cat_directiva | 4l Cat_identidad
es porativa
66 7 15 10 a1 32 Bajo Bajo Bajo Bajo Bap |4
67 6 15 20 a1 38 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
5 13 16 34 33 Bajo Bajo Bajo Regular Bajo
3 13 15 oY a7 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
4 12 15 31 42 Bajo Regular Bajo Bajo Bajo
71 5 9 19 33 38 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
72 4 10 19 33 36 Regular Bajo Bajo Bajo Bajo
73 5 12 18 35 38 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
74 6 1 16 33 a1 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
75 6 17 15 3s 40 Bajo Bajo Bajo Bajo Regular |
76 7 18 16 41 33 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
77
78
79
82
83
84
85 | |
= ]
[ — e ———————— [+

Vit de datos Vi devaraies
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Anexo 7: Consentimiento informado.

20 DE WARZO DE 29a

E£Y OF CREACION FOLITICA Ne TRABY

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
MAZAMARI

T Powerta ofe (he facia Au_yvamﬂu Rios"

“Afo del Fortalecimianto de 18 Scbarania Nacional”

Mazamari; 13 de julo de 2022
CARTA DE AUTORIZACION

Sefloras:
- Rocxett Altamira Cutimanco Quintana
Josabet Jackelin Yauri Hinostroza

Lo Asunto: Autorizacion para ef desarrolio de trabajo de investigacion.
Referencia: Carla de fecha 05 de jufio de 2022; Exp. 2263, ~

Por medio de fa presente comunico a ustedes que, en base a la solicitud
presentada, a la entidad Municipalidad Distrital de Mazamari, se le autoriza a
realizar el trabajo de investigacidn en nuestra Entidad Municipalidad Distrital de
Mazamari para ia tesis mulgoa “Habllidades Directivas e identidad corporativa en
la Municipalidad Distrital de-Mazamari — Sabipo 2022°.

En la espera que con la presente aceptacion podamos contribuir en los trabajes
de invesfigacion que realizan los estudiamtes de las dilerentes carreras
profesionales, me suscribo de usted,

Atentamente

.-f;_anom?mam

; L ;@,
TPr (mvz%{-cmm
Goranie o Acnilvnittaciee y Fgess
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Anexo 8: Fotos de la evaluacion de los instrumentos

Municipalidad Distrital de Mazamari
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