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RESUMEN

Nuestra tesis lleva por titulo Habilidades Directivas y el Compromiso Organizacional
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019. Donde el objetivo
general fue Determinar la relacion que existe entre las Habilidades Directivas y el Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019,
siendo su hipotesis existe una relacion directa y significativa entre las habilidades directivas y
el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio
Negro 2019.

Se planted como tipo y nivel de investigacién al aplicado y correlacional, utilizando los
métodos cientifico, deductivo e inductivo, historico, comparativo y estadistico, siendo su
poblacién objeto de estudio 175 trabajadores administrativos, donde se abstrajo a través del
muestreo aleatorio simple una muestra de 120 personas que laboran en la municipalidad
distrital de Rio Negro.

Se determind que existe una relacion directa con correlacion positiva considerable T =
0.621 y significativa al 0.01entre las Habilidades Directivas y el Compromiso Organizacional
del Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019 con p-valor =
0.00 y o< = 0.05. En la estadistica descriptiva se observé que existe un 44,17% y 39,17% que
tienen una posicién deacuerdo frente a las variables, concluyendo que se encuentra evidencia
suficiente de relacion de nuestras variables de estudio.

Palabras Claves: habilidades directivas, compromiso organizacional
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ABSTRACT

Our thesis is entitled Management Skills and the Organizational Commitment of the
administrative staff of the District Municipality of Rio Negro 2019. Where the general
objective was to determine the relationship that exists between the Management Skills and the
Organizational Commitment of the Administrative Staff of the District Municipality of Rio
Negro 2019, being his hypothesis there is a direct and significant relationship between the
managerial skills and the organizational commitment of the administrative staff of the District
Municipality of Rio Negro 2019.

The applied and correlational type and level of research was proposed, using scientific,
deductive and inductive, historical, comparative and statistical methods, being its population
object of study 175 administrative workers, where a sample of 120 people who work in the
district municipality of Rio Negro.

It was determined that there is a direct relationship with a considerable positive
correlation t=0.621 and significant at 0.01 between Management Skills and the Organizational
Commitment of Administrative Personnel in the District Municipality of Rio Negro 2019 with
p-value = 0.00 and < = 0.05. In the descriptive statistics, it was observed that there are 44.17%
and 39.17% who have a position of agreement regarding the variables, concluding that there is
sufficient evidence of a relationship between our study variables.

Keywords: managerial skills, organizational commitment
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INTRODUCCION

Las habilidades directivas y el compromiso organizacional, son dos elementos donde
se presenta varias interrogantes que estan siendo de mucha importancia en el desarrollo de las
instituciones publicas; sin embargo, ya que conlleva al analisis de un elemento muy delicado
en la institucion que es el recurso humano, ademas que son quienes brindan un servicio dentro
del municipio que ayude a la consecucion de los objetivos que mejore la nueva gestion pablica.

El desarrollo del capitulo primero giro entorno a una breve descripcion de la realidad
formulando sus problemas, se pudo plantear los objetivos del trabajo, justificandose y
delimitandose como, donde y quienes seran los involucrados en la investigacion a desarrollada.

El desarrollo del capitulo segundo se circunscribi6 en el marco tedrico, donde se resalta
los principales antecedentes de indole nacional e internacional, ubicandose las teorias, los
modelos que proponen los autores permitiendo asi fundamentar nuestro trabajo terminando en
la definicion de los términos que se utilizaron como parte de la tesis.

El desarrollo del tercer capitulo se fundamento en el planteamiento de la hip6tesis tanto
general y especificas y por ultimo se definieron conceptualmente y operacional las variables
estudiadas.

En el cuarto capitulo se plante6 la metodologia, donde se resalto los métodos, tipo, nivel
y disefio de la investigacion, delimitandose la poblacion de estudio que permitié obtener la
muestra representativa, por ultimo, se desarroll6 el instrumento de investigacion y se planted

la forma de como se recolectaran los datos.
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El desarrollo del quinto capitulo se mostré mediante la estadistica descriptiva tablas y
figuras resultantes del procesamiento de los datos y su prueba de hipdtesis, agregandose el
analisis y la discusion de resultados permitiendo tener mayor consistencia en nuestro trabajo.

En suma, de los elementos mencionados permitio mostrar un trabajo consistente con
datos reales que entre otras caracteristicas permitieron demostrar las hipotesis dando a través
de las recomendaciones soluciones a las autoridades en referencia al tema de habilidades
directivas y el compromiso organizacional en los trabajadores de la municipalidad distrital de

Rio Negro 2019.
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CAPITULO I
Planteamiento del Problema
1.1. Descripcion de la realidad problemética

En la actualidad la importancia y necesidad del desarrollo, funcionalidad de las
entidades del estado ha tomado bastante relevancia, en base también a los colaboradores,
debido a que depende si la entidad del estado cumple con dar un buen servicio al ciudadano, y
este salgue satisfecho por la prestacion recibida.

La realidad presente del sector publico es cambiante dado que los diferentes modelos
al cual se esta sometiendo desde ya muchos afios atras en diferentes paises son cada vez mas
cambiantes.

Pereda, Guzman y Gonzales (2014) se refieren a la experiencia britanica donde:

Enfatiza el valor del ingreso de directivos como personas que garanticen la racionalidad
econdmica, siendo estos los que promuevan las disposiciones que encaminen a disponer a la
administracién como la que dota de servicios publicos siendo estos sostenibles y eficientes.

En tal sentido la “tendencia en los ultimos afios, el reto de la llamada nueva gestion

publica es fundamentalmente el reto que persigue maximizar, de forma equilibrada, las tres e:
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economia, eficacia y eficiencia, asi como el incremento de la calidad en la gestion publica”
(Pereda, Guzman y Gonzales, 2014, p. 532)

Los citados autores manifiestan que este auténtico papel cobra especial importancia
cuando los directivos se desempefian en la administracion pablica y en especial en etapas de
crisis, donde se debe tomar decisiones racionales y eficientes (Pereda, Guzman y Gonzales,
2014)

Pereda, Guzman y Gonzales (2014) nos mencionan que el “principal papel del directivo
en cualquier organizacion, publica o privada, es mantener a su organizacion en contacto
permanente con el entorno. El directivo analiza los cambios del exterior para prever como su
organizacion debera afrontarlos” (p.532)

En ese sentido podemos mencionar que la importancia que tiene la imperiosa necesidad
de obtener y analizar informacion estratégica como un mecanismo efectivo que detecte
problemas ayudando a afrontar oportunidades.

A esto podemos agregar que las entidades publicas se estan focalizando en aplicar las
habilidades gerenciales del sector privado para mejorar la calidad de gestién, de los procesos
que coadyuvé y dé como resultado la satisfaccion del ciudadano.

En tal sentido nuestra unidad de analisis esta circunscrito dentro de la Ley Orgéanica de
Municipalidades N° 27972, y creado mediante Ley N° 15481 el 26 de marzo de 1965, De
acuerdo a su articulo Nro. 01, de su titulo preliminar, nos menciona gue los gobiernos locales
son entidades, basicas de la organizacion territorial del estado, ademas de ser érganos de
gobiernos promotores del desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y
capacidad para el cumplimiento de sus fines.

Ahora como toda institucién esta cuenta con personal que trabaja en las diferentes
gerencias y subgerencias de la municipalidad, entendamos que ver el sentir de los

colaboradores como servidores publicos, también necesitan de obtener un reconocimiento a su
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labor, la motivacion para dotar un buen servicio al ciudadano, asi formar un compromiso con
laentidad y obtener mejores resultados. Por lo que es de imperiosa necesidad realizar un estudio
entre las habilidades directivas y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
municipalidad distrital de rio negro.
1.2. Delimitacién del problema
1.2.1. Delimitacién Espacial

Para el desarrollo de la tesis tiene como como unidad de andlisis a los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro.
1.2.2. Delimitacién Temporal

El tiempo donde se analizara la informacion sera dado fundamentalmente del ejercicio
2019; viendo la importancia de la data histdrica institucional sera tomada desde el afio 2017.
1.2.3. Delimitacién Conceptual

La investigacion estara supeditada al alcance de la informacion que representa el
analisis de sus variables sobre Habilidades Compromiso Organizacional, por ser temas que
recién ingresan a la realidad de Rio Negro.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General

¢Qué relacidn existe entre las habilidades directivas y el compromiso organizacional
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019?
1.3.2. Problemas Especificos
e ;Cual es la relacion que existe entre las habilidades directivas y el compromiso afectivo

del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019?

e ;Qué relacion existe entre las habilidades directivas y el compromiso Calculado del

personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019?
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e ;Cual es larelacion que existe entre las habilidades directivas y el compromiso Normativo
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019?

1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion Social

Dado las caracteristicas de nuestro trabajo esta se circunscribe en proponer propuestas
a los directivos de la entidad materia de estudio con la finalidad de fomentar mejorar en el
compromiso del personal que se vea reflejado en los mejores procesos y atencion a la poblacion
de rio negro.
1.4.2. Justificacion Tedrica

Para fundamentar las variables de estudio estard dada bajo la revisién bibliogréfica de
cada una de ellas que permita ver la relacion que existe entre ellas tomando como referencia lo
dicho en la teoria dada por Whetten y Cameron (2011).
1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Por las particularidades del estudio esta se centra en la construccion de un propio
instrumento de investigacién que permita medir la relacién que existe en sus variables de
estudio y esta a su vez sirva como prototipo de futuros trabajos similares al nuestro.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre las Habilidades Directivas y el Compromiso
Organizacional del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
1.5.2. Objetivo Especifico
o Establecer la relacion que existe entre las habilidades directivas y el compromiso afectivo

del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.

e Establecer la relacion existe entre las habilidades directivas y el compromiso Calculado

del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
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e Establecer la relacién que existe entre las habilidades directivas y el compromiso

Normativo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
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CAPITULO I
Marco Teorico
2.1. Antecedentes del Estudio
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Rafael y Moreyra (2018) en su tesis titulada “Las Habilidades Directivas y el
Compromiso Organizacional del Personal Administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica - Aifio 2017, Universidad Nacional de Huancavelica, utilizando el método
cientifico y siendo su objetivo general el “determinar la relacion de las habilidades directivas
y el compromiso organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica al afio 2017, su muestra estando representado por 79 personas a quienes se les
aplico un cuestionario como instrumento de investigacion.

Asimismo, como conclusiones llegaron a las siguientes: (1) evidenciaron relacién entre
habilidades directivas y el compromiso organizacional del personal administrativo en la
universidad nacional de Huancavelica al afio 2017, la intensidad de relacién r de Pearson es del
29,7% que se tipifica como correlacion positiva baja, la probabilidad asociada es P
(t>2,729)=0,0<5% por lo que dicha correlacién es positiva. (2) se determinaron correlaciones

positivas entre las dimensiones habilidades interpersonales, habilidades de grupo y habilidades



27

de comunicacion todas ellas con la variable compromiso organizacional en la universidad
nacional de Huancavelica para el afio 2017.

Mamani (2018) en su tesis titulada “Habilidades Gerenciales y el Compromiso
Organizacional de los Colaboradores de la Empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan de
Miraflores — 2018”, Universidad Auténoma del Perd, utilizando el método cuantitativo y
donde plantearon el objetivo general “determinar la relacion entre las habilidades gerenciales
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores — 20187, cuya muestra estaba conformada por 45 trabajadores,
aplicandosele una encuesta.

En alcance a ello se dieron las siguientes conclusiones: (1) Segun el estadistico de
correlacion de Pearson al 0,790 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, con lo cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, con el cual se concluye que existe relacién entre
las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Centralogic E.I.R.L. San Juan de Miraflores — 2018. (2) se obtuvieron las correlaciones de
Pearson de 0, 714 y 0, 732 todas con un p = 0,000 que fueron menores a 0,005 en referencia a
las dimensiones habilidades interpersonales y habilidades grupales concluyendo que existen

relacion con la variable compromiso organizacional.

Recuay (2017) en su tesis titulada “Gestion directiva y compromiso organizacional
en la Facultad de Economia de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 20167,
Universidad Cesar Vallejo, utilizando el método descriptivo donde se formuld el objetivo
general “establecer la relacion que existe entre la gestion directiva y el compromiso
organizacional en la Facultad de Economia de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
2016”, donde la muestra fue de 30 directivos a quienes se les aplico una encuesta.

Por medio de ello se llegaron a las conclusiones: (1) Existe una buena correlacion

significativa positiva de 0,868 entre la gestion directiva y el compromiso organizacional en la
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Facultad de Economia de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 2016. (2) se
obtuvieron correlaciones significativas positivas de 0,777 y 0,741 de sus dimensiones
habilidades estratégicas y habilidades decisorias en relacion con variable compromiso
organizacional en su unidad de andlisis para el periodo 2016.

Cachay y Cavero (2017) en su investigacion cuyo titulo es “Habilidades Directivas
y Clima Organizacional en la Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas y
Contables (FACEAC) de la UNPRG”, pertenece a la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo,
utilizando los métodos Inductivo, deductivo, Descriptivo y Analitico donde se formuld el
objetivo general “determinar la relacion que existe entre las habilidades directivas y el clima
organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Administrativas y Contables
(FACEAC) de la UNPRG”, donde su muestra estaba conformada por 63 trabajadores a quienes
se les aplicaron un cuestionario.

Por lo encontrado se mencionan sus conclusiones: (1) Si existe una relacién directa
entre las habilidades directivas y el clima laboral por parte de los docentes con relacion a su
superior; ya que administran bien el tiempo en las reuniones; tienen capacidad en el manejo
del estrés; delimitan y definen como se organiza el trabajo; analizan las situaciones desde
diversas perspectivas; no son conformista, promueven cambios, mejoras y toma riesgo; pero
muestran resistencia a los cambios que se den en la facultad. En tanto en su area de trabajo de
los docentes el ambiente laboral es regular. (2) La comunicacion es respetuosa, clara,
convincente; poseen buen trato, son amable; manifiestan y tienen control de sus emociones
frente a cualquier situacion gremial y toma elecciones acertadas sin perder el control; no
promueven el rumor en la organizacién; promueven las buenas interacciones entre su personal;
los motivan, incentivan, les hace sentir bien en el trabajo. Permanecen satisfechos conformando
parte del equipo de su lider; poseen apoyo econdmico, en tanto el material que brindan sus

mejores para la ejecucion de sus ocupaciones es el correcto. (3) Ademas, da soberania a su
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personal; es blando, permiten que sus subordinados hagan lo cual piensan pertinente; confian
en si mismo y en su gente. Tienen autoridad profesional, conoce lo cual se hace en las
superficies; presentan autoridad moral, poseen congruencia en lo cual dice y en lo cual hace.
Saben compartir la responsabilidad y el poder; promueven entre su equipo de trabajo un
elevado grado de responsabilidad. Se sienten satisfechos al hacer las ocupaciones propias de
su puesto de trabajo; ya que no le dan la autoridad fundamental para la toma de elecciones en
las tareas que su puesto pide. (4) No recompensa ni reconoce al sujeto, a la inversa, recompensa
y reconoce el trabajo en grupo, busca la unidad y participacion entre los trabajadores; lleva a
cabo la credibilidad entre los miembros del equipo. Paralelamente la interaccion existente entre
el personal es regular; no se sienten recompensados correctamente por la facultad con
interaccion a su rendimiento y productividad; y con interaccion a su preeminente o alguna
autoridad no se preocupan por su persona, Unicamente como un trabajador mas.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Romero (2017) en su tesis titulada “Compromiso organizacional de los servidores
publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con nombramiento del Ministerio
de Relaciones Laborales” registrado en la Universidad Andina Simén Bolivar, utilizando el
método exploratorio y descriptivo, cuyo objetivo general fue “determinar si las modalidades
de contrato Ocasional y por Nombramiento influyen en el Compromiso Organizacional de los
Servidores Publicos del Ministerio del Trabajo”, donde la muestra fue de 372 personas donde
se utilizé un cuestionario.

Encontrandose en el trabajo las conclusiones: (1) Se puede evidenciar que ambas
ocupaciones escogidas como prioridades en la vida de los burdcratas son El ndcleo familiar y
el trabajo. (2) Se puede evidenciar que no existe la cultura de hacer ocupaciones extras a las
estrictamente laborales de parte de los burdcratas, esto se presume al proponer en la encuesta

una frecuencia con una periodicidad mensual, una vez al afio, 2 veces al afio, jamas,
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continuamente y la mayor parte de los entrevistados eligieron la eleccion “Nunca” ante las
proximas ocupaciones: dictar clases en institutos o en universidades, Hacer consultorias o
cualquier actividad remunerada, participar en eventos académicos, investiga académicamente,
publica articulos o viaja de vacaciones.

Veldsquez (2015) en sus tesis titulada “Metodologia para la Formacion de
Habilidades Gerenciales en los Estudiantes de la Carrera de Economia”, Universidad de
Ciencias Pedagogicas "Pepito Tey", utilizando al método cientifico ademas de formular el
objetivo de “la elaboracion de una metodologia flexible e integradora de los componentes del
proceso formativo, sustentada en un modelo de formacion de las habilidades gerenciales para
la carrera de Economia”, caracterizado por la integracién interdisciplinar de los contenidos,
que contribuya a la preparacion de los estudiantes para asumir roles y funciones gerenciales,
donde la muestra esta dado por 19 estudiantes utilizando la encuesta.

Agregando que las conclusiones son: (1) El estudio histérico revelé que, en los inicios
de su formacion de los alumnos de la especialidad de Economia, se han potenciado las
habilidades gerenciales, con el fortalecimiento de los contenidos y la integracion de los
componentes del proceso, siendo necesario perfeccionar la integracion de las disciplinas para
lograr resultados superiores. (2) La sistematizacion teorica, permitié comprobar el insuficiente
tratamiento teoérico del proceso de formacion de las habilidades gerenciales en la formacion
inicial de los estudiantes de la carrera de Economia, al no estar definidas sus particularidades,
ni la contribucion que pueden hacer otras disciplinas del plan de estudio, aspectos que se
manifiestan en escasas referencias tedricas y metodoldgicas para favorecer su formacion. (3)
La caracterizacion de la formacidn de las habilidades gerenciales en el proceso que iniciaron
su formacion los alumnos de la carrera de Economia, reveld que el enfoque disciplinar que
prevalece, limita la contribucion de otras disciplinas a este proceso, lo que unido a la falta de

precisién de las relaciones entre los componentes del Modelo del Profesional y en la
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estructuracion de las habilidades mas generales para asumir roles y funciones gerenciales , son
las causas que limitan que este proceso se desarrolle de manera eficiente.

Carbajal (2017) en su tesis titulada “Habilidades Gerenciales para la Direccion de
Empresas Disruptivas” registrado en el Instituto Politécnico Nacional siendo el método
cientifico con el que desarrolla el trabajo donde formulo el objetivo “esclarecer la forma en la
que dirigentes de empresas en el pais, enfrentan esta dindmica cadtica y proponer una
clasificacion de las habilidades que utiliza”, su muestra estuvo dado por el total de directivos
de empresa disruptivas.

Debido a ello llego a las conclusiones como: (1) La comprension de la dindmica de las
empresas y del proceso administrativo debemos entenderla, como un esfuerzo metodolégico
de los grandes pensadores, que fueron capaces de interpretar la realidad de la empresa a partir
de la era industrial, ya en pleno siglo XX, e hicieron un esfuerzo que nos hizo posible la
descripcion de su comportamiento, desarrollo, recursos y proyeccion. (2) Las empresas
presentan la peculiaridad de que no sélo son capaces de lograr sus objetivos, sino que ademas
generan los lideres e iconos de su administracién y direccién, los protagonistas de la toma de
decisiones. Esas personas llegan a la gerencia por maltiples vias, sin embargo, todos tienen que
cumplir con ciertos requisitos que ya apuntamos y que finalmente se refieren a habilidades
gerenciales. (3) Los directivos y empresarios deben empezar a aprender a pensar y actuar de
manera disruptiva, pensar lo que ain nadie piensa, hacer lo que aln nadie hace, a pesar del
riesgo, ya que asi se tiene la posibilidad de entrar a un mercado con menor competencia lo que

puede representar una gran ventaja para cualquier empresa.
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2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Habilidades Directivas
2.2.1.1.-Definicion de Habilidades Directivas.

Whetten y Cameron (2011) define a las habilidades directivas como “El conjunto
identificable de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados.
Las habilidades pueden ser observadas por otros, a diferencia de los atributos que son
puramente mentales o fijos en la personalidad” (p. 09)

Camacho (2005) afirma: “La habilidad para guiar y organizar otras personas para llevar
a cabo varias iniciativas. La capacidad para resolver conflictos entre otras personas” (p.162).

Rafael y Moreira (2018) nos menciona que “la motivacion, el liderazgo, la toma de
decisiones, la delegacién y el manejo de los conflictos son algunas de las habilidades
interpersonales que el directivo eficaz va a tener que llevar a la préactica en el ejercicio de su
gestion” (p. 26)

Rafael y Moreira (2018) identifica que: las relaciones personales tienen como objeto
que se establezca interrelaciones con los individuos, siendo esto un elemento que permite a la
persona tener mayor satisfaccion. Para esto es requerido de las habilidades interpersonales que
es un medio facilitador, siendo asi que la persona que logre obtener esta ventaja podra mejorar
sus vinculos con los demaés.

Aburto y Bonales (2011) identifica la existencia de tres habilidades directivas entre
ellas las habilidades técnicas refiriéndose a todo aquello conocimiento y capacidad que el
directivo deba contar, las habilidades de trato personal que lo conceptualiza como aquellas que
le permiten interrelacionarse con los trabajadores en forma grupal o individual, y las
habilidades conceptuales como las que agrupan los conocimientos que le permitan a pensar y
conceptuar otras situaciones que permitan lograr los objetivos que se trazaron en la

organizacion.
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2.2.1.2.- Enfoques sobre Habilidades Directivas.

a. Kantz recuperado por Atoc (2016) identifico tres tipos de habilidades que todo directivo

debe de aplicar.

Figura 1

Modelo de habilidades directivas segun kantz (1995)

Hahilidades

Definicion

Hahilidades

tecnicas

Habilidade:

humanaz

Hahilidade:

conceptuales

son aquellas desarrollzdas con objeto de originar competencias en
una farea concreta. Hacen referencia a la capacidad para aplicar el
know how a un campo determmado dentro de la empresa,
poniendo en practica los comocimuentos v transmitends [z
SXpeTiencla.

Comprenden las habilidades sociales v relacionadas que ayudan
al directivo en sus vineulos con ofras personas.

Implican la capacidad de trabajar con otros v de, al mizmo tiempo,
ser capaz de motrvarles v zwiarles en la consecucidn de logros,
tanto mdividuales como de equipo. Esta habilidad 2s fundamental,
va que laz relaciones mterpersonales son una constante para un
directivo, v debe zer pussta en practica jumto con laz habilidades
comuniczacionales,

Definen la capamidad para evaluar los problemas de la
organizacion, tanto internos como externos, de forma sistematica
loz problemas. Percibir mterrelaciones v evaluar la cuentz de
rezultados som |2 ofra parte de exta habilidad que desenbe la
capacidad para prever v amalizar stuacionss complejas. La
mportancia de esta fimeion erecerd 2 medida que se aleancen
niveles mas altos en el orgamizrama.

Nota: Fuente Skills of an effective administrator - kantz (1995)

b. Madrigal recuperado por Atoc (2016) plantea que habilidades debe poseer el directivo

como.



Figura 2

Modelo de habilidades directivas segun Madrigal (2002)
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Habilidadez
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Se refiers a2 laz hakalidades para trabajar en grupo, con szpirite de
colaboracion, cortesia v cooperacion para resolver las
necesldades de otras personas e, incluso para obtener objetivos
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Son laz acciones de uno con los demas v loz demas con une. Es
donde se da el mtercambio v la convrvencia humana.

Capacidad v habilidad para hacer analizis, comparaciones,
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hipotesis v teorizacion.
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Deeber dingir, condicionar equipos de frabajo.

Cuar, mpulsar, motivar al equpo hacia un bien comun.

Emprendsr una nueva 1dez, proyecto, empreza o negocio.

Nota: Recuperado de Habilidades Directivas, Madrigal (2002)

c. Whetten y Cameron (2011) dividen las habilidades en tres, siendo estas el modelo a

seguir para la presente investigacion.
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FIGURA 3

Modelo de Habilidades Directivas segun Whetten y Cameron (2011)
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Nota: Rescatado de Desarrollo de habilidades directivas, (p.19) Whetten y Cameron (2011)

2.2.2. Compromiso organizacional
2.2.2.1.-Definicion de Compromiso Organizacional.

Robbins (1998) lo define como el grado en el cual un empleado muestra identificacion
con la empresa, sus propdsitos y mediante ellas desea seguir manteniendo la relacion con ella.
Es asi el involucramiento en la labor implica identificarse y comprometerse con una labor
especifica, y en tanto el compromiso organizacional es donde el individuo se identifica con la
organizacion que lo contrata.

Meyer y Allen (1991) lo conceptualizan como una fase donde una coexistencia entre la
persona y la institucion, supeditado a la decision de quedarse o salir de la empresa.
Identificando al compromiso afectivo, de continuidad y el normativo.

Vargas (2007) el autor refiere que “Es generado cuando existe una fuerte identificacion
del individuo con la organizacion” (p. 467).

Robbins y Coulter (2005) nos sefialan que “Es el grado en el que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y sus objetivos y desea mantener su membresia

en la organizacion” (p. 346).
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Luthans (2008) hace referencia a que se asemeja a un reto que posee la organizacion
frente a problemas como el despido, la inseguridad en el trabajo, dado por el ingreso de
tecnologia que permite el reemplazo de los procesos manuales por procesos automatizados, en
conclusion, es cuando el directivo emplaza un ambiente de trabajo donde el empleado se sienta
a gusto generando un clima de compromiso con la empresa.

Robbins (1998) nos menciona que es un componente gque anticipa la rotacion de
personal frente a ello la satisfaccidn laboral no lo es, debido a que los colaboradores no estan
satisfechos en la institucidn, siendo estas posturas del empleado en la empresa.

Robbins (1998) ademas nos menciona que es la filiacion que cuenta el empleado con la
organizacion, el gusto por laborar y el compromiso que asume frente a sus actividades
encargadas.

Edel y Garcia (2007) lo definen como la sinergia entre colaborar y ambiente de trabajo,
donde siente los beneficios que recibe, que permita que este trabajador crea y se mantenga en
la empresa, aceptando lo planificado como los valores de la organizacion.

Allens (2007) indica que el compromiso se da en el trabajador y esto se manifiesta al
ingreso a la organizacion, haciendo suyos los planes de la empresa, solucionando las
dificultades que encuentra al realizar sus tareas, cimentando en un esquema de evaluacion por
competencias, siendo una practica moderna en la actualidad.
2.2.2.2.-Teorias Sobre el Comportamiento Organizacional.
2.2.2.2.1.-El modelo de Meyer y Allen (1991).

Este modelo identifica tres dimensiones que estan adscritas al compromiso
organizacional las cuales son:

e EL compromiso afectivo: es observado como la relacion emocional que tiene los
empleados hacia la empresa, cuya caracteristica es la identificacion e implicacion con la

misma, asi como su quiero de quedar en ella.
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El compromiso continuo o calculado: se refiere a los costos, como por ejemplo financieros,
beneficios, etcétera, que perderia un empleado si se retira de la organizacion, de forma que
abandonarlo implicaria un elevado costo para el colaborador, gracias a las escasas
probabilidades de lograr otro trabajo igual.

El compromiso normativo: es determinado como la emocion de obligacion de los
empleados de quedar en la empresa, ademas se refiere a las reglas sociales que tienen que

continuar para que una empresa valle bien.

2.3. Marco Conceptual

2.3.1. Marco Conceptual de las Variables

2.3.1.1.-Variable Habilidades Directivas.

Habilidades Directivas

Rafael y Moreyra (2018) Son un “conjunto de habilidades que determinan la manera en la
cual interactuamos con otras personas. Son ejemplos de habilidades directivas una
comunicacion efectiva, resolucion de conflictos, liderazgo, negociacion y gestion del
tiempo” (p. 61)

Motivacion

Rafael y Moreyra (2018) lo definen como “incentivos que se da a determinadas personas
mediante el rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella
que implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar” (p. 62)

Organizacién

Rafael y Moreyra (2018) lo define como “Una organizacion es un conjunto de elementos,
compuesto principalmente por personas, que actlan e interactdan entre si bajo una

estructura pensada y disefiada” (p. 62)

2.3.1.2.-Variable Compromiso Organizacional.

Compromiso
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Rafael y Moreyra (2018) es la “Obligacion contraida por una persona que se compromete
0 es comprometida a algo. Acuerdo formal al que llegan dos o0 mas partes tras hacer ciertas
concesiones cada una de ellas” (p. 60)

Compromiso Organizacional

Rafael y Moreyra (2018) es la “Es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella” (p.
60)

Responsabilidad

Rafael y Moreyra (2018) lo definen como “El sentimiento de ser cada uno su propio jefe;
no tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo” (p. 63)

Valores

Rafael y Moreyra (2018) lo definen como “los valores inspiran la razon de ser de cada
Institucion, las normas vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento

de la persona” (p. 63)
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2.3.2. Marco Conceptual de las Dimensiones

2.3.2.1.-Dimensiones de Habilidades Directivas.

Habilidades Personales

Garrido (2015) el autor nos menciona que “Dependen en su mayor parte de nosotros
mismos. Pueden venir a raiz de dos ramas, por un lado, las que desarrollamos de forma
inherente a nuestra persona y las que se despliegan segln la educacion que hemos
recibido” (p. 14).

Habilidades Interpersonales

Rafael y Moreyra (2018) lo definen como “todas aquellas habilidades que nos permiten
relacionarnos mejor con las personas” (p. 62)

Habilidades de Grupo

Rafael y Moreyra (2018) lo definen como el “Desarrollo de habilidades en donde las
fortalezas y dones particulares de cada uno se transfieran y se traduzcan efectivamente en

fortalezas y bondades de los grupos de los que forma parte”. (p. 62)

2.3.2.2.-Dimensiones de Compromiso Organizacional.

Compromiso afectivo

Mamani (2018) lo define como “aspectos de cercania y confortabilidad, de forma filial
basados en la percepcidn de pertenencia que conlleva a la satisfaccion o llenura emocional
que se produce en el colaborador hacia lo que hace o a la organizacion” (p. 35)
Compromiso Calculado

Mamani (2018) nos menciona que “Es cuando el colaborador tiene claro los costos y

beneficios de estar en un grupo de la organizacion y desempefiar cierta actividad”. (p. 36)

Compromiso normativo
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Mamani (2018) nos menciona que “Es la cercania a los procedimientos, reglas o creencias
de la organizacién o algun grupo donde ejerce actividades segun su cargo, en mediano o

largo plazo”. (p. 36)
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CAPITULO HI
Hipotesis
3.1. Hipdtesis General
Existe una relacién directa y significativa entre las Habilidades Directivas y el
Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio
Negro 2019.
3.2. Hipdtesis Especificas
e Existe una relacidn significativa entre las habilidades directivas y el compromiso afectivo
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
e Existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el compromiso calculado del
personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
e Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el compromiso
Normativo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
3.3. Variables
3.3.1. Definicion Conceptual
e Habilidades Directivas
Rafael y Moreyra (2018) Son un “conjunto de habilidades que determinan la manera en

la cual interactuamos con otras personas. Son ejemplos de habilidades directivas una
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comunicacion efectiva, resolucién de conflictos, liderazgo, negociacion y gestion del tiempo”
(p. 61)
e Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (1991) los autores lo conceptualizan como una fase donde una
coexistencia entre la persona y la institucion, supeditado a la decision de quedarse o salir de la
empresa identificando al compromiso afectivo, calculado y normativo como sus tipos.
3.3.2. Definicion Operacional
e Habilidades Directivas: De esto podemos mencionar que dentro de las habilidades
directivas se identifican tres dimensiones como las habilidades personales, interpersonales
y de grupo.
e Compromiso Organizacional: De esta se desprende que dentro del Compromiso
Organizacional se identifican tres dimensiones como son el Compromiso afectivo,

Compromiso calculado y el compromiso Normativo.
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CAPITULO IV
Metodologia

4.1. Método de Investigacion
4.1.1. Método Universal

Debido a los procedimientos ordenados que utilizamos para realizar nuestra tesis
utilizaremos el método cientifico donde Tamayo (2003) lo define como “un conjunto de
procedimientos por los cuales se plantean los problemas cientificos y se ponen a prueba las
hipotesis y los instrumentos de trabajo investigativo” (p. 28)
4.1.2. Método General

Por medio de los Métodos inductivo-deductivo se realizd nuestro trabajo, por lo que se
define como un “método de inferencia se basa en la 16gica y estudia hechos particulares, aunque
es deductivo en un sentido - parte de lo general a lo particular - e inductivo en sentido contrario
- va de lo particular a lo general” (Bernal, 2010, p. 60)
4.1.3. Método Especifico

Por medio de los siguientes métodos nos apoyamos en la realizacion de nuestro trabajo
de investigacion:

Método analitico-sintético siendo este quien “Estudia los hechos, partiendo de la

descomposicion del objeto de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma
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individual - andlisis, y luego se integran esas partes para estudiarlas de manera holistica e
integral - sintesis” (Bernal, 2010, p. 60).

Método estadistico: siendo este el que “trabaja con datos numéricos, y obtiene
resultados mediante determinadas mediante reglas y operaciones” (Valderrama, 2015, p. 98”.

4.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion utilizado es Basica en cuanto Valderrama (2015) nos menciona
que “esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos cientificos y no produce
necesariamente resultados de utilidad practica inmediata, [...], también analiza propiedades,
estructuras y relaciones con el fin de formular, contrastar hipdtesis, teorias o leyes” (p. 164)

Por lo que con ello nos permitid analizar todas las bases teéricas que se encontraron, en
siguiente paso se formuld las hipotesis que estara contrastada con la realidad problematica
gracias a ello permitié obtener las conclusiones teodricas sobre habilidades directivas y
compromiso organizacional del personal administrativo de la municipalidad distrital de rio

negro.

4.3. Nivel de Investigacion

Por la misma naturaleza del trabajo realizado donde busca la relacion de las variables
nuestro nivel utilizado es el nivel correlacional, que para Hernandez y Mendoza (2018)
menciona que son “Investigaciones que pretenden asociar conceptos, fendmenos, hechos o

variables. Miden las variables y su relacion en términos estadisticos”. (p. 81)

4.4. Disefio de la Investigacion
Debido a sus caracteristicas sera un trabajo No Experimental, son estudios donde “no

haces variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
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variables. Lo que efectuas en la investigacion no experimental es observar o medir fenémenos
y variables tal como se dan en su contexto natural, para analizarlas” (Hernandez y Mendoza,
2018, p. 174), anadiendo serd transversal debido a que “recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo unico” (p. 176)

Ademas, complementando a ello utilizaremos la investigacion transversal descriptiva
donde Hernandez y Mendoza (2018) lo conceptualiza como “Indagan la incidencia de las
modalidades, categorias o niveles de una o mas variables en una poblacion” (p. 178), apoyados
de la trasversal correlacional debido a que “describen relaciones entre dos 0 mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales” (p.

179), su disefio sera de la siguiente manera:

/ >
M \
02
Donde:
O1: Variable uno
M: Muestra
O2: Variable dos

r: correlacion que existe entre variables
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4.5. Poblacion y Muestra
4.5.1. Poblacion
Hernandez y Mendoza (2018, p. 199) lo define como el “Conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones”, es asi que contaremos con una poblacion de
175 trabajadores administrativos que estén en la condicion de contratados y nombrados al afio
2019.
4.5.2. Muestra

Bernal (2010) lo define como “parte de la poblacion que se seleccion, de la cual
realmente se obtiene la informacidn para el desarrollo del estudio y sobre el cual se efectuaran
la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio” (p. 161), asimismo utilizaremos
el Muestreo Probabilistico aleatorio simple debido a que se utiliza cuando “en el conjunto de
una poblacion cualquiera de los sujetos tiene la variable o variables objeto de la medicion” (p.

164), para lo cual aplicaremos mediante una férmula de poblacion finita.

~

I 1 N.Z".p.gw
e (N - 1)+ Z " .p.g
n = (175*(1.96/2)*0.5%0.5)
((0.05"2)*(175-1)) + ((1.96"2)*0.5*0.5)
n = 168.07 = 120
1.40

Tabla 1

Poblacion y muestra

Totalidad de trabajadores en calidad de contratado y nombrado 175

Muestra obtenida 120

Nota: tabla elaborada a partir de la informacidn proporcionada por la municipalidad.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos

Por las caracteristicas dadas en el trabajo utilizaremos el analisis documental, la
encuesta que lo definiremos a continuacion:

El anélisis documental donde Nifio (2011) lo describe como las fuentes donde su
revision permitiendo la obtencion de informacion, considerado como un documento escrito de
un acontecimiento ocurrido.

La encuesta que para Nifio (2011) es “La recoleccién de datos que proporcionan los
individuos de una poblacién, o mas cominmente de una muestra de ella, para identificar sus
opiniones, apreciaciones, puntos de vista, actitudes, intereses o experiencias, entre otros
aspectos, mediante la aplicacion de cuestionarios” (p 64)

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento a utilizar es el cuestionario que paso por etapas como la validacion por
expertos y una prueba piloto para medir su confiabilidad.

El cuestionario definido por el autor Nifio (2011) como “un conjunto de preguntas
técnicamente estructuradas y ordenadas, que se presentan escritas e impresas, para ser
respondidas igualmente por escrito 0 a veces de manera oral” (p. 89)

Gracias a ello podemos describir los procesos realizados antes de su aplicacion siendo
estos como a continuamos lo mencionamos:

1. Como primer paso se realizo la validacion donde Hernandez et al. (2010) define a la validez
como el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p.
201), debido a ello nos apoyaremos a un instrumento que determinara el juicio de expertos
dado por tres profesionales de la carrera de administracion permitiendo encontrar los

siguientes resultados:
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e Mg. Lic. Adm. Carrasco Castro Julio con DNI Nro. 20659866, jefe de la oficina de red de
salud Satipo, en fecha 20 de octubre del 2020 valido el instrumento de investigacion
obteniendo un resultado de 87 % siendo su interpretacion cualitativa excelente mostrando
como opinion procedente para la aplicabilidad.

e Mg. Lic. Adm. Medina Ore Jesus Hugo con DNI Nro. 19804557, catedratico en la
universidad peruana los andes reviso el instrumento el 20 de octubre del 2020, donde nos
dio como resultado un 86 % esto interpretando cualitativamente es excelente agregando que
cumple con los requisitos y puede ser aplicado.

e Mg. Lic. Adm. Ventura Hurtado Tolomeo con DNI Nro 21010311, docente de la
Universidad Peruana los Andes, en fecha 20 de octubre del 2020 procedi6 a validar el
instrumento de investigacion gracias a ello permitié obtener un 82.78 % siendo su
interpretacion cualitativa que es excelente agregando como opinién que es aplicable a la
muestra de su investigacion.

2. Como segundo paso se procedié a medir la confiabilidad del instrumento donde Hernandez
etal. (2010) lo define como el “grado en que un instrumento produce resultados consistentes
y coherentes” (p. 200), gracias al coeficiente alfa de Cronbach permitio medir su
consistencia mostrando los resultados a continuacion:

Tabla 2

Analisis con alfa de Cronbach

Intervalos Niveles
[0.8 a 1.0] Alta
[0.6a 0.8] Buena
[0.4a0.6] Moderada
[0.2 a0.4] Baja
[0.0a0.2] ][ Muy baja

Nota: rescatado de la tabla estandarizada de investigacidn Ruiz Bolivar, C. (2002)
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a. Confiabilidad para la variable Habilidades Directivas
Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos variable habilidades directivas

N Porcentaje
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0.00
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

En apoyo del software Spss25 permiti6 medir la confiabilidad segin los datos
proporcionados por la prueba piloto que mostro el siguiente resultado.
Tabla 4

Estadistica de confiabilidad de la variable Habilidades Directivas

Alfa de Cronbach N de elementos

,829 18

Nota: se elabor6 segun los datos que se obtuvieron de la aplicacion de la prueba piloto

Segun los resultados que se obtuvieron para la presente variable fue de 0.829 y esta
dentro de los rangos [0.8 — 1.0] esto bajo su interpretacién cualitativa pertenece a un nivel alto
por lo que es aplicable.

b. Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Tabla b
N Porcentaje
Casos Vélido 30 100,0
Excluido 0 0.00

Total 30 100,0
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a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Resumen de procesamiento de casos variable compromiso organizacional

En apoyo al software Spss25 la informacion recibida fue procesada permitiendo obtener
el siguiente resultado.
Tabla 6

Estadistica de confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,843 18

Nota: se elabor6 en relacion de la informacidn que se obtuvo de la aplicacién de la prueba piloto

El resultado encontrado para la presente variable fue de 0.843 estando entre los rangos
[0.8 — 1.0], bajo la interpretacion cualitativa mostro un nivel alto por lo que es aplicable.
Concluyendo que los tres especialistas nos muestran un nivel excelente y la
confiabilidad aplicada a un subgrupo de 30 trabajadores administrativos donde su intervalo de
respuesta esta dado en un nivel alto en consecuencia que se aplique el instrumento.
4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Segun Nifio (2011) lo define como un proceso que permite la obtencidon de datos
primarios y secundarios, instituyéndose como la forma de agrupar informacion de algun hecho
estudiado en alguna realidad (poblacién).
e El proceso comenzara utilizando la revision y analisis documental que permitira el analisis
de fuentes que se encontraron que guarden relacion con las variables habilidades directivas
y compromiso organizacional.
e El cuestionario una vez medida su consistencia se procedera a su aplicacion dentro de la
muestra que se abstrajo que permita dotar de la data suficiente para su posterior

procesamiento.



o1

e Quien aportara la preparacion de tablas, graficos y cuadros, para su analisis, interpretacion
y obtencion de sus conclusiones y recomendaciones sera con el apoyo de los softwares Excel
y Spss25 que permitird realizar la estadistica descriptiva y por ultimo la estadistica
inferencial.

e Este proceso esté representado de la siguiente manera:
1. Como primer paso se construyd la data apoyados por el programa Excel lo mostramos en

la matriz siguiente.
Figura 4

Matriz variable Habilidades Directivas

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 17 18
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2
3 4 3 45 4 35 35 4 4 4 5
4 4 5 3 4 5 3 5 3 4 5 5 3 5
5 3 4 4 3 5 2 4 35 4 3 3 5
6 3 4 3 5 3 5 4 3 4 5 3 3 4
7 3 2 3 2 4 2 3 2 3 2 3 3 2
119 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 5 . 4 4
120 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 . 4 5§

Nota: se elabor6 gracias a la informacién proporcionada de la aplicacion del cuestionario

Figura 5

Matriz variable compromiso organizacional

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 17 18
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 3 3 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 2
3 45 3 45 35 3 4 4 3 4 5
4 4 5 35 45 45 3 5 3 5 4
5 4 35 35 4 45 3 4 3 5 3
6 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3
7 3 2 4 2 4 3 3 25 2 3 3 4
119 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5
120 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5
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Nota: se elaboré mediante la informacién proporcionada de la aplicacion del cuestionario

2. La data que se consiguio en el programa Excel fue exportada para su agrupamiento y
transformacion con el apoyo del programa Spss25, esto permitio obtener cinco categorias
mostradas de la siguiente manera.

Baremos
Se comenzo con la suma de los resultados de cada dimension, luego se obtuvo
los rangos minimos y maximos, del rango total se dividié entre los 5 baremos que se
plante6 para obtener los niveles segun el instrumento de investigacion planteado.
e Baremo para la variable habilidades directivas
Tabla 7

Baremo de la variable habilidades directivas

Nivel Intervalo Unidad de medida
Totalmente en Desacuerdo [43a 50[ Puntos

En Desacuerdo [51 a 58] Puntos

Ni en Desacuerdo Ni de [59 a 66 Puntos

Acuerdo

De acuerdo [67 a 74 Puntos
Totalmente Deacuerdo [75 a 82 Puntos

Fuente: tabla disefiada con la informacion procesada de la aplicacién del instrumento

e Baremo por cada dimension de la primera variable
Tabla 8
Baremo para las dimensiones Habilidades personales, Habilidades interpersonales y

Habilidades de Grupo

Nivel Intervalo Unidad de medida
Totalmente en desacuerdo [14 a 16] Puntos

En desacuerdo [17 a 19] Puntos

Ni de Acuerdo Nien [20 a 22 Puntos
Desacuerdo

De Acuerdo [23 a 25] Puntos
Totalmente de Acuerdo [26 a 27] Puntos

Fuente: Elaboracion propia
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e Baremo por cada dimension de la segunda variable
Tabla 9

Baremo para las dimensiones Compromiso Afectivo, Compromiso Calculado y Compromiso

Normativo

Nivel Intervalo Unidad de medida
Totalmente en desacuerdo [14 a 16] Puntos

En desacuerdo [17 a 19] Puntos

Ni de Acuerdo Ni en [20 a 22 Puntos
Desacuerdo

De Acuerdo [23 a 25] Puntos
Totalmente de Acuerdo [26 a 28] Puntos

Nota. La tabla se elabor6 a partir de la informacién que se obtuvo de la aplicacion del instrumento

e Baremo de variable Compromiso Organizacional
Tabla 10

Baremo para la variable Compromiso Organizacional

Nivel Intervalo Unidad de medida
Totalmente en Desacuerdo [45a 51 Puntos

En Desacuerdo [52 a 58] Puntos

Ni de Acuerdo Ni en [59 a 65] Puntos
Desacuerdo

De Acuerdo [66 a72] Puntos
Totalmente De Acuerdo [73 a 81] Puntos

Nota. La tabla fue elaborada mediante la informacion que se obtuvo de la aplicacion del instrumento

4.8. Aspectos Eticos de la Investigacion

Atendiendo a lo descrito en el reglamento general de investigacion de la Universidad
Peruana Los Andes el que se suscribe presenta la siguiente investigacion y me acojo a la
disposicién final en la parte tercera refiriéndose a las formas me mostrar informacién falta
como formas de plagios, en virtud a ello nosotros los interesados estamos respetando las reglas
reconocidas internacionalmente para citar y hacer referencias de los textos, articulos, tesis y

otros tanto fisicos como digitales, ademas mencionamos que se pasara por el proceso exigido
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por la facultad desde que se presenta el proyecto hasta la solicitud de la sustentacion de la
tesis.

En conclusion, respetando los aspectos eticos del investigador, nos someteremos a las
pruebas dispuestas por nuestra institucion para la verificacion del contenido del presente

proyecto
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CAPITULO V
Resultados
5.1. Descripcion de Resultados
Mediante el analisis de la estadistica descriptiva procederemos a mostrar los resultados
de la siguiente manera:
Tabla 11
Resultado Niveles de Percepcion de la Variable Habilidades Directivas del Personal

Administrativo 2019.

Categoria Fi hi%

Totalmente en Desacuerdo 4 3,3%

En Desacuerdo 10 8,3%

Ni de Acuerdo Ni en 33 27,5%
Desacuerdo

De Acuerdo 53 44,2%

Totalmente De acuerdo 20 16,7%

Total 120 100%

Nota. La tabla esta elaborada en relacién al procesamiento de la data obtenida de la encuesta
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Figura 6

Resultados porcentuales de la variable Habilidades Directivas del Personal Administrativo

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Figura elaborada en base a la tabla 11.

Interpretacion.

Deacuerdo a la tabla 11 y figura 6, en relacion a los niveles de percepcion de las
Habilidades Directivas del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio
Negro, avizoramos que los encuestados existen un 44,17% y 16,67% con opinion entre de
acuerdo y Totalmente Deacuerdo respectivamente, que los directivos poseen entre habilidades
personales, interpersonales y de grupo en el manejo de su personal a cargo, sin embargo existe
un 27,50% que muestra una opinién indiferente y un porcentaje menor pero no menos
importante del 8,33% y 3,33% que estan en Desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo con esa

posicion de las habilidades que muestran los directivos con todo el personal administrativo.
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Tabla 12

Niveles de percepcion de la dimensidn habilidades personales del personal administrativo de

la Municipalidad distrital del Rio Negro 2019

Categoria Fi hi%
Totalmente en Desacuerdo 5 4,2%
En Desacuerdo 11 9,2%
Ni de Acuerdo Ni en 43 35,5%
Desacuerdo

De Acuerdo 45 37,7%
Totalmente de Acuerdo 16 13,3%
Total 120 100%

Nota. La tabla se elabor6 en base a la informacion obtenida de la aplicacion del cuestionario
Figura7

Niveles de percepcidn de la dimensién habilidades personales del personal administrativo de

la Municipalidad distrital del Rio Negro 2019

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. La figura se elabor6 en base a la informacion dada en la tabla 12
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Interpretacion:

Segun la tabla 12 y Figura 7, con respecto a la dimension habilidades personales
encontramos en el personal administrativo existe una percepcién de un 37,50% y 13,33% como
Deacuerdo y Totalmente de acuerdo respectivamente en que los directivos poseen habilidades
entre el conocimiento que tienen del area y su practica laboral, su capacidad de analisis para
planificar actividades, ademas de identificar y resolver problemas o conflictos dentro del
municipio, sin embargo se puede avizorar que un 35,83% no esta de acuerdo ni en desacuerdo
con esa posicién mostrando una postura neutral, ademas se observa un 9,17% y 4,17% entre
estar en Desacuerdo y totalmente en desacuerdo que el personal no siente que sus jefes posean

esas habilidades.

Tabla 13
Niveles de percepcion de la dimensién habilidades interpersonales del personal

administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019

Categoria Fi hi%
Totalmente en Desacuerdo 4 3,3%
En Desacuerdo 14 11,7%

Ni de Acuerdo ni en 37 30,8%

Desacuerdo

De Acuerdo 47 39,2%
Totalmente de Acuerdo 18 15,0%
Total 120 100%

Nota. Tabla elaborada con la data que se obtuvo de la aplicacion del instrumento a los colaboradores
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Figura 8
Resultados porcentuales de la dimension habilidades interpersonales del personal

administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente en
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo

Nota. Figura elaborada en funcion de la tabla 13

Interpretacion:

Dado la tabla 13 y Figura 8, referente a la dimensién Habilidades Interpersonales,
observamos un 39,17% y 15,00% estan en el rango Deacuerdo y Totalmente deacuerdo
respectivamente que los directivos de la municipalidad distrital de Rio Negro poseen
habilidades que estimulan el trabajo, con capacidad de evaluar y retroalimentar a sus
colaboradores, que generan confianza, empatia dando libertar para que pueda desarrollar sus
actividades, por otro lado se puede ver que existe un importante 30,83% que muestra una
percepcion en Ni Deacuerdo ni En desacuerdo, y un segmento menor pero no menos importante
de un 11,67% y 3,33% que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo en que los

directivos no poseen esas habilidades dentro de la organizacion.
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Tabla 14

Niveles de percepcion de la dimension habilidades de grupo del personal administrativo en

la municipalidad distrital de Rio Negro 2019

Categoria Fi hi%

Totalmente en Desacuerdo 6 5,0%

En Desacuerdo 13 10,8%

Ni de Acuerdo ni en 56 46,7%
Desacuerdo

De Acuerdo 38 31,7%

Totalmente de Acuerdo 7 5,8%

Total 120 100%

Nota. Tabla elaborada segun la data del cuestionario

Figura 9

Resultados porcentuales de la dimension habilidades de grupo del personal administrativo

en la municipalidad distrital de Rio Negro 2019

a0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Figura elaborada segln la tabla 14



Interpretacion:

Segun tabla 14 y figura 9 la dimension Habilidades de Grupo muestra que existié un
46,67% en Ni de acuerdo ni en Desacuerdo mostrando una opinion neutral en que los directivos
inspiren confianza, deleguen responsabilidades, orienten claramente a su personal, reconozcan
los esfuerzos de su equipo de trabajo o posean una capacidad de liderazgo, frente al 31,67% y
5,83% que estdn Deacuerdo y Totalmente deacuerdo respectivamente en que si lo tienen,
ademas de mencionar gque existe un porcentaje menor pero no menor importante de un 10,83%

y 5,00% en Desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo que los jefes no poseen esas

caracteristicas dentro de la organizacion.

Tabla 15

Niveles de percepcion de la variable Compromiso Organizacional del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019.

Categoria Fi hi%
Totalmente en Desacuerdo 3 2,5%
En Desacuerdo 10 8,3%

Ni de Acuerdo Ni en 25 20,8%

Desacuerdo

De acuerdo 47 39,2%
Totalmente De acuerdo 35 29,2%
Total 120 100%

Nota. Tabla elaborada mediante la data obtenida de la aplicacién del instrumento
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Figura 10
Resultados porcentuales de la variable Compromiso Organizacional del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Figura elaborada mediante la tabla 15

Interpretacion:

En relacion de la tabla 15 y Figura 10 los Niveles de percepcion de la variable
Compromiso Organizacional, se observa que existe un 39.17% y 29.17% con la opinién
Deacuerdo y Totalmente deacuerdo en que el personal tiene un compromiso afectivo, calculado
y normativo dentro de la organizacion, también existe un 20,83% que tiene una posicion
neutral, ademas de un 8,33% y 2,50% que tienen una posicion en Desacuerdo y Totalmente en

Desacuerdo que personal no posee esas caracteristicas.
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Tabla 16

Niveles de percepcion de la dimensién compromiso afectivo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019.

Categoria Fi hi%
Totalmente en Desacuerdo 4 33
En Desacuerdo 15 12,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 47 39,2
De Acuerdo 45 37,5
Totalmente de Acuerdo 9 7,5
Total 120 100,0

Nota. Tabla obtenida de la encuesta realizada a los colaboradores

Figura 11
Resultados Porcentuales de la dimensién compromiso afectivo del personal administrativo en

la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019

40

30

20

Porcentaje

Totalmente de En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: figura obtenida en base a la tabla 16
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Interpretacion:

Dado la tabla 16 y figura 11 en relacion a la dimension compromiso afectivo,
observamos que existié un 39,17% con una opinién en estar Ni deacuerdo ni en desacuerdo en
que el personal se siente mas comprometido cuando existe palabras de apoyo por parte de los
directivos cuando no se obtiene algun resultado, ademas de recibir las herramientas necesarias
para realizar sus actividades, o si el personal estd conforme con la realizacion de sus tareas
dentro del municipio, como también si estan satisfechos por el valor que le dan las autoridades
a sus esfuerzos por hacer crecer la organizacion, a esto existe un 37,50% y 7,50% que estan
Deacuerdo y Totalmente deacuerdo con que si el personal estan comprometidos cuando existe
esas caracteristicas, debemos precisar que existe un porcentaje menor pero nNo mMenos
importante con un 12,50% y 3,33% que estan en desacuerdo y totalmente desacuerdo con lo
mencionado.

Tabla 17
Niveles de percepcidn de la dimensién compromiso calculado del personal administrativo en

la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019

Categoria Fi hi%

Totalmente en Desacuerdo 5 4,2%

En Desacuerdo 14 11,7%

Ni de Acuerdo ni en 33 27,5%
Desacuerdo

De Acuerdo 46 38,3%

Totalmente de Acuerdo 22 18,3%

Total 120 100%

Nota. Tabla obtenida de la encuesta realizada a los colaboradores
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Figura 12
Niveles de percepcion de la dimensién compromiso calculado del personal administrativo en

la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: figura obtenida en base a la tabla 17

Interpretacion:

Dado la tabla 17 y figura 12 concerniente a la dimension compromiso calculado,
observamos que existié un 38,33% y 18,33% que estan con una opinion deacuerdo y totalmente
deacuerdo que el personal se siente comprometida cuando exista por parte del municipio
mayores oportunidades de crecimiento profesional como el nombramiento, reconocimiento del
pago de horas extras, la obtencion de beneficios por la consecucion de metas, aplicacion de
forma imparcial de los beneficios laborales y que las actividades se realicen en amparo de la
ley, asimismo existe un 27,50% que tiene una posicion neutral en la aplicacion de esas
caracteristicas, ademas de un 11,67% y 4,17% muestran una actitud de desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en que el compromiso no se generaria si la municipalidad aplicara esas

caracteristicas en los administrativos de la organizacion.



66

Tabla 18
Niveles de percepcion de la dimensién compromiso normativo del personal administrativo en

la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019

Categoria Fi hi%

Totalmente en Desacuerdo 2 1,7%

En Desacuerdo 16 13,3%

Ni de Acuerdo ni en 34 28,3%
Desacuerdo

De Acuerdo 49 40,8%

Totalmente de Acuerdo 19 15,8%

Total 120 100%

Nota: Fuente obtenida de la encuesta realizada a los colaboradores

Figura 13
Resultados porcentuales de la dimension compromiso normativo del personal administrativo

en la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019

=0

Porcentaje

I

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Figura realizada a partir de la tabla 18
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Interpretacion:

Segun tabla 18 y figura 13 la dimensién de compromiso normativo, observamos que
existié un 40,83% y 15,83% que esta deacuerdo y totalmente deacuerdo en que el personal se
siente comprometido cuando la municipalidad implementa normas a todos los administrativos
por igual y estas posean reglamentos claros para que los colaboradores realicen sus actividades
segun su area de trabajo con reglas de trabajo adecuadas para que asi puedan realizar sus
funciones que aporten positivamente al municipio, asimismo existe un 28,33% que tiene
opinidn ni deacuerdo ni en desacuerdo dsea neutral en no sentir que esas caracteristicas ayuden
a mejorar el compromiso en la organizacion, ademas de un 13,33% y 1,67% que muestran una
actitud en desacuerdo y totalmente en desacuerdo en que esas premisas no generan mayor

compromiso del personal hacia el municipio.

5.2. Contraste de Hipotesis

5.2.1.-Contrastacion de la Hipotesis General

Deacuerdo al trabajo colocaremos la hipotesis planteada “Existe una relacion directa y
significativa entre las Habilidades Directivas y el Compromiso Organizacional del Personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019”.

Paso 01. Planteamiento de la hipoétesis estadistica

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre las Habilidades Directivas y el
Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio
Negro 2019.

Hi:: Existe una relacion directa y significativa entre las Habilidades Directivas y el
Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio
Negro 2019.

Paso 02. Estableciendo el nivel de significacion

0=0,05
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Paso 03. Estadistico de prueba

Cuando ambas variables son cualitativas utilizaremos el coeficiente de correlacion por
rangos de Kendall donde Valderrama (2015) nos menciona que “se usa para medir el grado de
correlacion entre dos variables cualitativas. Por lo menos una de ellas debe ser ordinal” (p. 231)
Tabla 19

Correlacion estandarizada de Kendal

Rangos Relacion
0.91a1.00 Correlacion positiva perfecta
0.76 a 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
0.51a0.75 Correlacion positiva considerable
0.11a0.50 Correlacion media
0.01a0.10 Correlacion positiva débil
0.00 No existe correlacion

Nota. Recuperada de Martinez Ortega, Tuya Pendas, Martinez Ortega, Pérez Abreu y Céanovas (2009, p.6).

Paso 04. Calculos

Segun el programa Spss 25 se realizo los calculos mostrandose a continuacion.

Tabla 20

Correlacion de Tau — b de Kendall de la hipdtesis general

Habilidades Compromiso

Directivas Organizacional

Tau bde Habilidades Coeficiente de 1,000 6217
Kendall Directivas correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 120 120

Compromiso Coeficiente de 6217 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos obtenidos del procesamiento segun el programa SPSS 25
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“Calcular P-Valor de la prueba: Tau_b de Kendall para muestras relacionales”

Tabla 21

Tau_b de Kendall para muestras relacionales
“Tau_b de Kendall”

P-Valor = 0.00 < o =0.05

Conclusién: Existe una relacién directa y significativa entre las Habilidades Directivas
y el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad

Distrital de Rio Negro 2019

Nota. Elaboracién Propia

El criterio para decidir es:
e Si la probabilidad obtenida P-valor < «, se rechaza Ho (Se acepta Hy)
¢ Si la probabilidad obtenida P-valor > «, no se rechaza Ho, (Se acepta Ho)

De lo descrito en las Tablas 21 y 20 se encontré un p-valor de 0.00 que es menor a 0.05
por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna donde concluimos que
existe una relacion directa y significativa entre las Habilidades Directivas y el Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019.
El coeficiente de correlacion de Tau -b de Kendall es 0.621 el cual segun la tabla 19 se
encuentraen el intervalo [0.51 a 0.75] correspondiendo a una correlacion positiva considerable,
observando ademas que el ajuste es significativo.

Paso 05. Decision

Se determind que existe una relacion directa con correlacion positiva considerable T =
0.621 y significativa al 0.01entre las Habilidades Directivas y el Compromiso Organizacional
del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019 con p-valor =

0.00y < =0.05.
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Se procede a colocar la respectiva hipotesis “Existe una relacion significativa entre las

habilidades directivas y el compromiso afectivo del personal administrativo de la

municipalidad distrital de Rio Negro 2019”

Paso 01. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el

compromiso afectivo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro

2019.

H1: Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el compromiso

afectivo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.

Paso 02. Estableciendo el nivel de significacion
0=0,05

Paso 03. Estadistico de prueba

Se apoyd por medio de la prueba de correlacion tau-b de Kendall.

Paso 04. Calculos
Se realizaron mediante el programa Spss25

Tabla 22

Correlacion Tau — b de Kendall de la primera hip6tesis especifica

Habilidades Compromiso
Directivas Afectivo
Tau_b de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 586"
Kendall Directivas Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Compromiso  Coeficiente de correlacion 586" 1,000
Afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Nota: fuente datos obtenidos del SPSS 25
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“Calcular P-Valor de la prueba: Tau_b de Kendall para muestras relacionales”
Tabla 23

Tau_b de Kendall para muestras relacionales

“Tau_b de Kendall”

P-Valor = 0.00 < « =0.05

Conclusion: Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el
compromiso afectivo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio

Negro 2019

Nota; Elaboracion Propia

El criterio para decidir es:
e Si la probabilidad obtenida P-valor < «, se rechaza Ho (Se acepta Hi)
¢ Si la probabilidad obtenida P-valor > o, no se rechaza Ho, (Se acepta Ho)

De lo descrito segun las Tablas 23 y 22 se encontré un p-valor de 0.00 siendo este
menor que 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna donde
concluimos que existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el
compromiso afectivo del personal administrativo en la municipalidad distrital de Rio Negro
2019. El coeficiente de correlaciéon de Tau -b de Kendall es 0.586 el cual segun la tabla 19 se
encuentraen el intervalo [0.51 a 0.75] correspondiendo a una correlacion positiva considerable,
observando un ajuste significativo.

Paso 05. Decision

Se establecid que existe una relacion directa con una correlacion positiva considerable
T = 0.586 y significativa al 0.01 entre las habilidades directivas y el compromiso afectivo del
personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019 con un p-valor= 0.00

y <= 0.05.
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5.2.2.-Contratascion de la Hipdtesis Especifica 2

Se presenta la hipotesis segin el trabajo “existe una relacion directa entre las
habilidades directivas y el compromiso calculado del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Rio Negro 2019”
Paso 01. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el compromiso
calculado del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.

Hi: Existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el compromiso
calculado del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
Paso 02. Establecimiento del nivel de significacion

0=0,05

Paso 03. Estadistico de prueba

Dado las caracteristicas de nuestro trabajo utilizamos la prueba de correlacion tau-b de
Kendall.
Paso 04. Calculos

Estos seran dados mediante el programa Spss25 presentado a continuacion:
Tabla 24

Correlacion Tau — b de Kendall de la tercera hipétesis especifica

Habilidades Compromiso
Directivas Calculado
Tau_b de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 591"
Kendall Directivas Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Compromiso  Coeficiente de correlacion 591" 1,000
Calculado Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: fuente datos obtenidos del SPSS 25
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“Calcular P-Valor de la prueba: Tau_b de Kendall para muestras relacionales”
Tabla 25

Tau_b de Kendall para muestras relacionales
“Tau_b de Kendall”

P-Valor = 0.00 < «=0.05

Concluyendo: Existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el compromiso

calculado del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019

Nota: Elaboracién Propia

El criterio para decidir es:
e Si la probabilidad obtenida P-valor < «, se rechaza Ho (Se acepta Hi)
e Si la probabilidad obtenida P-valor > o, no se rechaza Ho, (Se acepta Ho)

Se observa que dados las Tablas 25 y 24 se pudo encontrar un p-valor de 0.00 que es
menor a 0.05 lo que significa rechazamos la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna
concluyendo que existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el compromiso
calculado del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019. El
coeficiente de correlacion de Tau -b de Kendall es 0.591 el cual segun la tabla 19 se encuentra
en el intervalo [0.51 a 0.75] que corresponde una correlacion positiva considerable, observando
que el ajuste es significativo.

Paso 05. Decision

Se estableci6 que existe una relacion directa con una correlacion positiva considerable
T = 0.591 vy significativa al 0.01 entre las habilidades directivas y el compromiso calculado
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019 con un p-valor=

0.00 y <= 0.05.
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5.2.2.-Contratascion de la Hipdtesis Especifica 3

Procederemos a mencionar nuestra hipdtesis “Existe una relacion significativa entre las
habilidades directivas y el compromiso Normativo del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Rio Negro 2019”
Paso 01. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el compromiso
Normativo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el compromiso
Normativo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019.
Paso 02. Establecimiento del nivel de significacion

0=0,05

Paso 03. Estadistico de prueba

Utilizaremos la prueba estadistica de correlacién tau-b de Kendall.
Paso 04. Calculos

Se utilizo para los calculos el programa Spss25 que se muestra a continuacion.
Tabla 26

Correlacion Tau — b de Kendall de la tercera hipétesis especifica

Habilidades Compromiso
Directivas Normativo
Tau_b de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,549™
Kendall Directivas Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,549™ 1,000
Normativo Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Nota: fuente datos obtenidos del SPSS 25

“Calcular P-Valor de la prueba: Tau_b de Kendall para muestras relacionales”
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Tabla 27

Tau_b de Kendall para muestras relacionales
“Tau_b de Kendall”

P-Valor = 0.00 < o« =0.05

Conclusion.
Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el compromiso

Normativo del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019

Nota. Elaboracién Propia

El criterio para decidir es:
e Si la probabilidad obtenida P-valor < «, se rechaza Ho (Se acepta Hi)
e Si la probabilidad obtenida P-valor > «, no se rechaza Ho, (Se acepta Ho)

Se pudo observar dados las Tablas 27 y 26 muestra un p-valor es 0.00 siendo menor a
0.05 que origina el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna concluyendo
que existe una relacion significativa entre las habilidades directivas y el compromiso normativo
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019. El coeficiente de
correlacion de Tau -b de Kendall es 0.549 el cual segun la tabla 19 se encuentra en el intervalo
[0.51 a0.75] correspondiendo a una correlacion positiva considerable, observando que el ajuste
es significativo.
Paso 05. Decision

Se establecid que existe una relacién directa con una correlacion positiva considerable
T = 0.549 vy significativa al 0.01 entre las habilidades directivas y el compromiso normativo
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019 con un p-valor=

0.00 y = 0.05.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. De los resultados dados en la investigacion se concuerda en parte lo planteado por Rafael y
Moreyra (2018) donde encuentran una correlacion positiva baja entre las dimensiones de
habilidades interpersonales, de grupo con la variable compromiso organizacional, como
también lo dicho por Mamani (2018) donde agrega el elemento de habilidades personales
que interviene en la correlacion, ademas se debe rescatar lo que concluye Cachay y Cavero
(2017) donde resaltan caracteristicas que deben tener los superiores frente a sus
colaboradores entre ellos la delimitacién de como se organiza el trabajo, la capacidad de
analizar las situaciones desde diversas perspectivas, contrastando con lo encontrado en la
tesis el 37,50%, el 39,17% y el 31,67%, esta deacuerdo en que las habilidades ya
mencionadas son elementos sustanciales que identifican a los directivos en una correcta
gestidn para un mejor compromiso organizacional, esto en contraste con el modelo dado por
Whetten y Cameron (2011) que proponen esas dimensiones como habilidades
administrativas esenciales en la empresa. También agregaremos que segun el modelo de
Meyer y Allen (1991) donde sus tres dimensiones para un buen Compromiso Organizacional
son los afectivos, continuo y normativo, encontrandose asi en la investigacion que el
37,50%, el 38,33% y el 40,83% esta deacuerdo que esos elementos ayudan a que esta
variable se consolide en la institucion para mejorar el vinculo emocional que tienen los
trabajadores, ademas del analisis de los costos que perderia el trabajador si dejaria la
organizacion y el estado sentimental de compromiso del colaborador de permanecer en este
caso la municipalidad.

2. De los resultados obtenidos sobre habilidades directivas y el compromiso afectivo, se
observa lo que menciona Whetten y Cameron (2011) donde identifica habilidades
administrativas esenciales en todo directivo como la solucion creativa de problemas, el

manejo de conflictos, la motivacion de los empleados, la formacion de equipos como la
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delegacion de actividades entre otros, de ello podemos mencionar que el 44,17% esta
deacuerdo que los directivos deban poseer estas caracteristicas para su mejor manejo de su
personal a cargo, ademas se corrobora con lo dicho por Meyer y Allen (1991) definiendo al
compromiso afectivo como el deseo de permanecer en la organizacion por parte del
trabajador, esto en contraste con lo encontrado podemos precisar que el 37,50% y 7,50%
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro esta deacuerdo y
totalmente deacuerdo respectivamente en que los directivos deban mostrar apoyo al personal
al no obtener algun resultado, como motivar a conseguirlo y reconocerlo cuando lo logre,
para que asi el colaborador se sienta conforme con lo que realice.

. De los resultados obtenidos sobre habilidades directivas y el compromiso calculado,
debemos rescatar lo dicho por Kantz (1995, rescatado por Atoc, 2016) donde parte de las
habilidades directivas enfatiza las habilidades humanas como las que ayudan al directivo en
sus vinculos con otras personas, a ello se suma que dentro se pudo corroborar que el 39,17%
del personal administrativo de la municipalidad esta deacuerdo que las habilidades
interpersonales ayuda a los directivos a que estimule el trabajo, evallen y retroalimenten
mejor, mejora la confianza y empatia con sus colaboradores para estimular el espiritu de
competicion en la institucion, esta misma habilidad lo rescata Madrigal (2002, recuperado
por Atoc, 2016), ahora frente a ello la relacion que se genera con el compromiso calculado
como lo identifica Meyer y Allen (1991) en su modelo menciona que es la evaluacion por
parte del administrado en costos y beneficios que perderia si dejara en algin momento la
organizacion, esto agregando que de los resultados obtenidos el 39,33% esta de acuerdo que
el municipio deba generar mayores oportunidades y espacios para que el personal crezcay
pueda obtener una estabilidad laboral, de esto deducimos si los directivos por parte la

municipalidad propician ese vinculo de un buen clima en el trabajo los colaboradores ya no
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tendrian que preocuparse por migrar a otras instituciones para buscar mejores oportunidades
puesto que no tendrian que realizar ninguna evaluacion a su trabajo.

. De los resultados obtenidos sobre habilidades directivas y el compromiso normativo,
debemos precisar lo mencionado por Kantz (1995, recatado por Atoc, 2016) donde identifica
una parte fundamental como son las habilidades técnicas que son las capacidades para
generar competencias en una actividad en concreto, y esto tambiéen mencionado por
Madrigal (2002, recuperado por Atoc, 2016) donde lo conceptualiza por el desarrollo de
tareas especificas y esto en contraste con Whetten y Cameron (2001) lo relaciona con las
habilidades personales como el desarrollo de autoconocimiento, el facultamiento y
delegacion de actividades, de esto de acuerdo a los resultados se obtiene que el 37,50% del
personal administrativo esta de acuerdo con que las habilidades personales son elementos
fundamentales que todo directivo debe tener como conocimiento sobre las areas funcionales
del municipio, de ello podemos mencionar que segun Meyer y Allen (1991) sobre el
compromiso normativo como la normatividad que los trabajador debe seguir para que una
institucidn se encamine, en contraste con lo encontrado el 40,83% esta deacuerdo con que
la aplicacidn de esta caracteristica es esencial para que los trabajadores puedan cumplir con
las normas establecidas por la municipalidad y estas estén identificadas por los
colaboradores, debido a que consideran que se les deben brindar reglas de trabajo adecuadas,
de ello deducimos si en la municipalidad se aplica bien la parte técnica con areas bien
definidas, reglamentos bien estructurados y socializados el personal se sentird mas

comprometido en la organizacion para realizar sus actividades.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion directa con correlacion positiva considerable T =
0.621 y significativa al 0.0lentre las Habilidades Directivas y el Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Rio Negro
2019 con p-valor =0.00 y « = 0.05. En la estadistica descriptiva se observo que existe un
44,17% y 39,17% que tienen una posicion deacuerdo frente a las variables, concluyendo
que se encuentra evidencia suficiente de relacion de nuestras variables de estudio.

2. Se establecio que existe una relacion directa con una correlacion positiva considerable
1=0.586 y significativa al 0.01 entre las habilidades directivas y el compromiso afectivo
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019 con un p-
valor= 0.00 y «=0.05. En la estadistica descriptiva se observd que existe un 44,17% y
37,50% que tienen una posicién deacuerdo frente a las variables, concluyendo que se
encuentra evidencia suficiente de relacion de nuestras variables de estudio.

3. Se establecié que existe una relacion directa con una correlacion positiva considerable
1=0.591 y significativa al 0.01 entre las habilidades directivas y el compromiso calculado
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019 con un p-
valor= 0.00 y «=0.05. En la estadistica descriptiva se observo que existe un 44,17% vy
38,33% que tienen una posicién deacuerdo frente a las variables, concluyendo que se
encuentra evidencia suficiente de relacion de nuestras variables de estudio.

4. Se establecio que existe una relacion directa con una correlacion positiva considerable
1=0.549 y significativa al 0.01 entre las habilidades directivas y el compromiso normativo
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Rio Negro 2019 con un p-
valor= 0.00 y «=0.05. En la estadistica descriptiva se observo que existe un 44,17% y
40,83% que tienen una posicion deacuerdo frente a las variables, concluyendo que se

encuentra evidencia suficiente de relacion de nuestras variables de estudio.
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RECOMENDACIONES

1. La municipalidad distrital de Rio Negro debe mejorar sus estrategias que permitan la mejor
socializacion de las dimensiones planteadas entre sus directivos y el personal administrativo
debido a que aun existe un porcentaje importante de 27,50% y 20,83% que tienen una
posicidn neutral, estos se puede lograr con un mejor dominio de sus habilidades personales,
interpersonales de grupo que permita mejorar el compromiso organizacional siendo este un
valor agregado permitiendo tener una organizacién mas solida.

2. La municipalidad distrital de Rio Negro por intermedio de sus directivos deben realizar
esfuerzos que ayuden mejorar los lazos con el personal administrativo puesto que existe un
importante 39,17% que tiene una posicidn neutral en cuanto a su compromiso puesto no
sienten suyos que sus superiores den palabras de apoyo al no obtener algun resultado, o si
les interesa que el personal esta conforme con sus actividades diarias que realiza o si estan
satisfechos por el valor que encuentran por los esfuerzos que realizan por hacer crecer la
organizacion.

3. La municipalidad distrital de Rio Negro por intermedio de sus directivos mejorarian su
relacion con el personal administrativo debido a que es importante generar espacios donde
mejoren sus oportunidades de crecimiento profesional acorde a la ley, con reconocimiento
de pagos de horas extras o la obtencion de beneficios por la consecucion de metas, debido
a que existe un importante grupo del 27,50% que tiene una posicion neutral en que estos no
se aplican correctamente para incrementar el compromiso en la organizacion.

4. La municipalidad distrital de Rio Negro por intermedio de sus directivos debieran mejorar
la normatividad y sus reglamentos que existen y la forma neutral en que las aplican a su
personal para asi ellos puedan realizarlos de la mejor manera en post de aportar
positivamente al municipio debido a que existe un 28,33% que tienen una posicion neutral

en que estos no se estarian aplicando de una manera correcta.



81

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aburto, H. y Bonales, J. (2011). Habilidades directivas: Determinantes en el clima
organizacional, Investigacion y Ciencia, vol. 19, num. 51, p. 41-49.

Atoc, A. (2016). Habilidades directivas de los gerentes en las agencias de viaje y turismo del
distrito de Tarma — 2016 (tesis de Pregrado). Universidad Nacional del Centro del Perd,
Tarma, Peru.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion: Colombia, Pearson Educacion

Cachay, C. y Cavero, C. (2017). Habilidades Directivas y Clima Organizacional en la
Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables (FACEAC) de la
UNPRG (Tesis de Pregrado). Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque,
Peru.

Camacho, J. (2005). Un modelo general de gestion por competencias. Recuperado de
https://books.google.com/books?id=gTX24ti91ygC&printsec=frontcover.

Carbajal, A. (2017). Habilidades Gerenciales para la Direccion de Empresas Disruptivas
(Tesis de Postgrado). Instituto Politécnico Nacional, México.

Edel, R. y Garcia, A. (2007). Clima y Compromiso Organizacional. Edicién electronica
gratuita. Recuperado de www.eumed.net/libros/2007¢/340

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2010), Metodologia de la Investigacidon. México:

McGRAW-HILL.

Luthans, F. (2008) Comportamiento Organizacional. México D. F.: Mc Graw Hill /
Interamericana Editores S. A. de C.V.

Mamani, J. (2018). Habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan De Miraflores — 2018 (tesis

de Pregrado). Universidad Auténoma, Lima, Perd.



82

Meyer, J. y Allen, N. (1991): A three component conceptualization of Organizational
Commitment. Human Resource Manegement Review, 1(1), 61-89.

Nifo, V. (2011). Metodologia de la investigacion, Bogota, Colombia: Ediciones de la U

Pereda, F., Guzman, T., y Gonzales, F. (2014). Las habilidades directivas como ventaja
competitiva. El caso del sector publico de la provincia de Cérdoba (Espafia). Intangible
Capital, 10(3), 528-561.

Rafael, W. y Moreyra, J. (2018). Las habilidades directivas y el compromiso organizacional
del personal administrativo en la universidad nacional de Huancavelica - afio 2017
(Tesis de Pre grado). Universidad Nacional de Huancavelica, Peru.

Recuay, C. (2017). Gestion directiva y compromiso organizacional en la Facultad de
Economia de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 2016 (tesis de Postgrado).
Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Romero, P. (2017). Compromiso organizacional de los servidores publicos que se encuentran
con contratos ocasionales y con nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales
(tesis de Postgrado). Universidad Andina Simén Bolivar, Quito, Ecuador.

Robbins, S. (1998). Fundamentos de Comportamiento Organizacional. México: Editorial
Prentice Hill.

Robbins, S. y Coulter, M. (2005) Administracion (8% ed.). Recuperado de
https://books.google.com/books?id=0VHIFmFi_ToC&printsec=frontcover.

Tamayo, M. (2003). EL Proceso de la Investigacion Cientifica: Incluye evaluacion vy
administracion de proyectos de Investigacion, Mexico: Editoral Limusa S.A.

Tam, J., Vera, V., y Oliveros, R. (2008), Tipos, Métodos y Estrategias de Investigacion
Cientifica. Pensamiento y Accion, (5), 145 — 154.

Vargas, J. (2007). La Culturocracia organizacional en Meéxico. Recuperado de

https://books.google.com/books?id=ravJFDoDLOEC&printsec=frontcover.


https://books.google.com/books?id=ravJFDoDLOEC&printsec=frontcover

83

Valderrama, S. (2015), Pasos para elaborar proyectos de investigacion cientifica:

Cuantitativa, Cualitativa y Mixta. Lima, Per0: Editorial San Marcos E.I.R.L.

Velasquez, R. (2015). Metodologia para la Formacion de Habilidades Gerenciales en los
Estudiantes de la Carrera De Economia (Tesis de Postgrado). Universidad de Ciencias
Pedagogicas "Pepito Tey", La Habana, Cuba.

Whetten, D. y Cameron, K. (2011). Estado Desarrollo de habilidades directivas. Estado de

México, México: Pearson Prentice Hall.



ANEXOS

84



Anexo 1: Matriz de Consistencia

85

FOR';A;CI)‘QEEIE)A'X DEL OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA IN-IS-'IE'EIL\IJ:\(/fEAI\SI'II'EOS
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL A NIVEL INTERNACIONAL: HIPOTESIS VARIABLE INDEPENDIENTE: TIPO DE TECNICAS DE
GENERAL: Determinar la relacion que Carbajal (2017) en su tesis titulada “Habilidades Gerenciales para la | GENERAL: HABILIDADES DIRECTIVAS INVESTIGACION: | RECOLECCION
;Qué relacion existe | existe entre las Habilidades | Direccién de Empresas Disruptivas” cuyo objetivo general fue esclarecer la | Existe una relacion Dimensiones: Aplicada DE DATOS:
entre las habilidades | Directivas y el | forma en la que dirigentes de empresas en el pais, enfrentan esta dinamica | directa y significativa |  Habilidades Personales NIVEL DE LA
directivas y el | Compromiso cadtica y proponer una clasificacion de las habilidades que utiliza entre las Habilidades | o Habilidades Interpersonales INVESTIGACION: | Encuesta
compromiso Organizacional del Romero (2017) en su tesis titulada “Compromiso organizacional de los | Directivas y el | e Habilidades de Grupo Descriptivo
organizacional del | Personal Administrativo de | servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con | Compromiso INDICADORES: Correlacional INSTRUMENTOS
personal administrativo | la Municipalidad Distrital | nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales” cuyo objetivo general | Organizacional del | e Muestra habilidades técnicas en todo momento | METODO DE LA DE
de la  municipalidad | de Rio Negro 2019 fue Determinar si las modalidades de contrato Ocasional y por Nombramiento | Personal Administrativo | o Myestra habilidades humanas en todo INVESTIGACION: | RECOLECCION
distrital de Rio Negro influyen en el Compromiso Organizacional de los Servidores Publicos del | de la Municipalidad momento e Meétodo DE DATOS:
20197 Ministerio del Trabajo Distrital de Rio Negro o cientifico
Velasquez (2015) en sus tesis titulada “Metodologia para la Formacion de | 2019 * Muestra habilidades conceptuales en todo e Método Cuestionario

PROBLEMAS OBJETIVOS Habilidades Gerenciales en los Estudiantes de la Carrera de Economia”, HIPOTESIS momfento . Deductivo —
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: Universidad de Ciencias Pedagégicas “Pepito Tey", cuyo objetivo general fue | EgpeciFICAS: * Practica el asertividad en todo momento Inductivo ANALISIS E
<Cual es la relacion que | Establecer la relacion que la elaboracion de una metodologa flexible e integradora de los componentes g icee™ na relacion | ° Practl'ca la empatia en todo momento o Método historico INTERPRETACION
existe entre las | existe entre las habilidades | 9€! proceso formativo, sustentada en un mpdelo de for'mac:lon de las hablllda(_igs significativa entre las | ® Soluciona p.ro'blerp'as en todo momento comparativo y DE DATOS:
habilidades directivas y | directivas y el compromiso gerenglal'es' para la carrera d(_e Economia, ca_racterlzado por la |_r]tegraC|on habilidades directivas y | * Genera participacion en todo momento estadistico
el compromiso afectivo | afectivo del  personal interdisciplinar de los contenidos, que contribuya a la preparacion de los | compromiso afectivo | ¢ Genera comunicacion en todo momento N SPSS
del personal | administrativo  de  la |-Studiantes para asumir roles y funciones gerenciales del personal | e Genera colaboracién en todo momento DISENO DE LA Excel
administrativo  de la | municipalidad distrital de | A NIVEL NACIONAL: o S o ) administrativo  de la INVESTIGACION:
municipalidad  distrital | Rio Negro 2019 Ca_cha)f y Cavero (2017) en su tesm.tltul_ada Hablllu%ades Dlrec_tlyas y_Chma municipalidad ~ distrital No experimental - POBLACIONY
de Rio Negro 2019? Organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas ¥ | e Rio Negro 2019 Transversal — MUESTRA:

Contables (FACEAC) de la UNPRG”, cuyo objetivo general fue Determinar la Descriptivo
¢Qué relacion existe | Establecer la relacion | relacion que existe entre las habilidades directivas y el clima organizacional en | Existe una relacion | VARIABLE DEPENDIENTE: Correlacional
entre las habilidades | existe entre las habilidades | la Facultad de Ciencias Econémicas Administrativas y Contables (FACEAC) | directa  entre las COMPROMISO ORGANIZACIONAL Ox 175 trabajadores
directivas y el | directivas y el compromiso | de la UNPRG. habilidades directivas y Dimensiones: / administrativos
compromiso Calculado | Calculado del personal Recuay (2017) en su tesis titulada “Gestion directiva y compromiso | €l compromiso | ® Compromiso Afectivo M r
del personal | administrativo de  la | organizacional en la Facultad de Economia de la Universidad Nacional Mayor | calculado del personal | e Compromiso Calculado Muestra:
administrativo  de la | municipalidad distrital de | de San Marcos 2016, cuyo objetivo general fue Establecer la relacion que | administrativo de la | o Compromiso Normativo oy
municipalidad distrital | Rio Negro 2019 existe entre la gestion directiva y el compromiso organizacional en la Facultad | municipalidad distrital | |NDICADORES: Donde: 120 trabajadores
de Rio Negro 20197 i de Economia de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 2016. de Rio Negro 2019  Realizar reconocimiento en todo momento Ox: Variable uno administrativos
¢Cudl es la relacion que | Establecer la relacion que Mamani (2018) en su tesis titulada “Habilidades Gerenciales y el | Existe una relacion M: Muestra

existe entre las
habilidades directivas y
el compromiso

Normativo del personal
administrativo de la
municipalidad distrital
de Rio Negro 2019?

existe entre las habilidades
directivas y el compromiso
Normativo del personal
administrativo  de  la
municipalidad distrital de
Rio Negro 2019

Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Empresa Centralogic
E.L.R.L. San Juan de Miraflores — 2018, cuyo objetivo general fue Determinar
la relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San Juan de Miraflores —
2018.

Rafael y Moreyra (2018) en su tesis titulada “Las Habilidades Directivas y
el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo en la Universidad
Nacional de Huancavelica - Ao 2017, cuyo objetivo general fue Determinar
la relacion de las habilidades directivas y el compromiso organizacional del
personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica al afio
2017

significativa entre las
habilidades directivas y
el compromiso
Normativo del personal
administrativo de la
municipalidad distrital
de Rio Negro 2019

Realiza motivacion personal en todo momento
Genera grado de satisfaccion en todo momento
Propicia progresion laboral en todo momento
Mejora incentivos en todo momento
Implementa los beneficios Laborales en todo
momento
o Propicia el cumplimiento de Normas en todo
momento
e Cumple las reglas positivas en todo momento
e Cumple las funciones del cargo en todo
momento

Oy: variable dos
r: correlacion que
existe entre
variables
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL OI[D)EEE,IDI\\](!%%:L DIMEEI\SISION INDICADORES
Whetten y Cameron (2011) Habilidades | Muestra habilidades técnicas en todo momento
Sqnala} que Igs habilidades Personales  |°_Muestra habilidades humanas en todo momento
directivas “consisten en grupos | b, o podemos e Muestra habilidades conceptuales en todo momento
e mencionar que dentro de - e Practica el asertividad en todo momento
:dentlgcat()jles dﬁ acuonesbque q Habilidades Pract | tividad en tod t
q%sem L\Qngggenevag a f:ai‘erotog las habilidades Interpersonales Practica la empatia en todo momento
Habilidades | resultados. Define y remarca la Sr'gsecgivrﬁznsg(;gg:tgéﬁg *_Soluciona pr O_blem,a s en todo momento
Directivas | importancia de desarrollar e ir | (= =0 " * Genera participacion en todo momento
aplicando algunas habilidades Sersonsles.  habilidades e Genera comunicacion en todo momento
gllrectlvas personales, interpersor;ales y Habilidades de
interpersonales, grupales y de habilidades de grupo Grupo 5
comunicacion  de  manera e Genera colaboracion en todo momento
sistemadtica y organizada”. (pag.
8)
_ De esta se desprende . e Realizar reconocimiento en todo momento
Meyery Allen (1991) definenel | ™" qeniro " del C(?Ar\?cgégr\z;so e Realiza motivacion personal en todo momento
compromls? dorggnlﬁauonal Compromiso e Genera grado de satisfaccion en todo momento
como una fase donde hay una Organizacional se e Propicia progresion laboral en todo momento
: coe_xmt_enc_lg entre |a PErsona ¥ 4 entifican tres | Compromiso |e Mejora incentivos en todo momento
Compromiso | la institucion, supeditado a la dimensiones como son Calculado mol los beneficios Laboral q
Organizacional | decision de quedarse o salir de : * Implementa fos beneficios Laborales en todo
. el Compromiso momento
la empresa. Identificando tres afectivo.  Compromiso — —
tipos o de comp_romiso calculad’o yIO . _ e Propicia el cumplimiento de Normas en todo
organizacional: el afectivo, el : Compromiso momento _
calculado y el normativo. CNOOTEZ?[T/?O Normativo |e Cumple las reglas positivas en todo momento
' e Cumple las funciones del cargo en todo momento
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO Nivel de Medicion
 Muestra habilidades técnicas en 1. Cons_idera que Ios_ directivos poseen una gxcelente capacidad de andlisis y sintesis que conlleve a la organizacién y planificacion de las
q to actm_dades a reallza_r der_]tro del municipio. _ o
- todo momen 2. Considera que los directivos poseen conocimiento sobre las dreas funcionales de la municipalidad
Habilidades — - — — - — — - —
Personales e Muestra habilidades humanas en 3. Cons!dera que los d!rect!vos posean habllldgdes para_la |dent|f|ca(:|qn y resolucion de'problemas o conflictos en el municipio
todo momento 4. Considera que los directivos tienen la capacidad a dejar que el trabajador se adapte a él
o Muestra habilidades 5. Considera que los directivos tienen la capacidad de aplicar conocimientos en la practica laboral
conceptuales en todo momento 6. Considera que los directivos tienen la capacidad de gestion de la informacién y del conocimiento
. L 7. Considera que los directivos cuentan con habilidades en relaciones interpersonales que ayude a estimular el trabajo dentro y fuera de la jornada
o Practica el asertividad en todo laboral 1.Totalmente en
momento 8. Considera que los directivos tienen la capacidad de evaluar y retroalimentar a sus colaboradores Desacuerdo
- 9. Considera que los directivos cuenten con una excelente habilidad para construir relaciones de confianza y desarrollo integral de sus 2 Er} Desacuerdo
Habilidades Habilidad - . laborad 3. Ni de acuerdo
Directivas abilidades o Practica la empatia en todo colaboradores o ) ) o ) _ ni en desacuerdo
Interpersonales momento 10. Considera que los directivos cuenten con una excelente capacidad de empatia con las personas de la institucion que le permita tomar mejores 4. De acuerdo
decisiones 5. Totalmente De
« Soluciona problemas en todo 11. Conside_(a que los dirgctivqs dan a cada colaborador la liberad total en el desarrollo de su trabajo que le permita mejorar su capacidad de ' a(éuerdo
momento adapt_acmn a nuevas situaciones » - )
12. Considera que los directivos estimulan el espiritu de competicién ante otras areas
o Genera participacion en todo 13. Considera que los directivos inspiran confianza en los colaboradores al desarrollo de sus actividades
momento 14. Considera que los directivos delegan responsabilidades a sus colaboradores
Habilidades de e Genera comunicacion en todo 15. Considera que los directivos otorgan orientacion clara a su equipo respecto a las metas y objetivos del municipio
Grupo momento 16. Considera que los directivos reconocen publicamente los esfuerzos de su equipo de trabajo
e Genera colaboracion en todo 17. Considera que los directivos cuenten con una excelente habilidad para realizar y promover el trabajo en equipo
momento 18. Considera que los directivos cuenten con una excelente capacidad de liderazgo.
e Realizar reconocimiento en todo 19. Considera importante la participacion de sus jefes directos con palabras de apoyo al no obtener los resultados deseados en alguna actividad
momento 20. Siente agrado cuando se le felicita cuando realiza sus labores de forma correcta
c . . - 21. Siente confianza con el municipio con la disposicion de herramientas para el normal desarrollo de sus actividades en su area
ompromiso * Realiza motivacion personal en 22. Siente mayor aprecio cuando las actividades realizadas son de forma correcta y sin retrasos que permita lograr las metas de manera positiva para
Afectivo todo momento ' mayor ap y que p 9 P P
el municipio
o Genera grado de satisfaccion en 23. Considera estar conforme con sus actividades que realiza en su area de trabajo en el municipio
todo momento 24, Considera estar satisfecho con las autoridades del municipio por valorar sus esfuerzos por que la entidad crezca
« Propicia progresién laboral en 25. C_onsidera que para ser un trabajador_ eficaz el municipio del?e generar mayores opo_rtunidades de crecimier]to profesional para su person_a! I'Eztse:gi?;%e”
todo momento 26. Sllente que es positivo generar espacios para el personal seglin su desempefio profesional para su nombramiento que genere mayor estabilidad en 2. En Desacuerdo
Compromiso c i 27 ?: mu_rc1||<:|p|o | de las h i I d 1] laborador del icipi 3. Ni de acuerdo
organizacional ompromiso « Mejora incentivos en todo - Considera que el pago de las horas extras es importante para el desarrollo como colaborador del municipio ni en desacuerdo
Calculado momento 28. Congu(_ie_ra importante que reconozcan los beneficios a los colaboradores cada cierto tiempo por la consecucion de sus metas dentro del 4. De acuerdo
municipio '
o Implementa los beneficios 29. Considera que los beneficios laborales son aplicados a sus trabajadores de manera imparcial y sin favoritismo 5 zztua:;gnte De
Laborales en todo momento 30. Las actividades diarias que realiza son bajo ley y sin explotaciones que vallan en contra de su integridad personal
o Propicia el cumplimiento de 31. Considera importante las normas establecidas para todos los colaboradores en el municipio
Normas en todo momento 32. Se siente identificado con las normas y reglamentos del municipio
Compromiso e Cumple las reglas positivas en 33. Considera que se le brinde reglas adecuadas y positivas segtn sus actividades en el municipio
Normativo todo momento 34. Considera que las reglas de trabajo en el municipio se aplican de forma igual y horizontal para todos, sin excepciones ni conveniencias
o Cumple las funciones del cargo 35. Se siente identificado con las actividades que les corresponde en su &rea de trabajo
en todo momento 36. Considera que las funciones que realiza son un aporte positivo e importante para el municipio




Anexo 4: El Instrumento de Investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CUESTIONARIO
DATOS GENERALES
Lugar de Encuesta: Sexo
Fecha de Encuesta: Masculino |:|

Edad:

Femenino |:|
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Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos exprese su
opinién personal, marcando con una (X), la que mejor exprese su punto de vista de acuerdo a la siguiente escala

valorativa:
1. Totalmente en 2.En Desacuerdo 3. Nide acuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente De
Desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

“Habilidades Directivas y el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo en la

Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019”
PARTE I: HABILIDADES DIRECTIVAS

DIMENSION: HABILIDADES PERSONALES

1.

Considera que los directivos poseen una excelente capacidad de analisis y sintesis que conlleve
a la organizacion y planificacion de las actividades a realizar dentro del municipio

Considera que los directivos poseen conocimiento sobre las areas funcionales de la
municipalidad

Considera que los directivos posean habilidades para la identificacion y resolucion de problemas
o conflictos en el municipio

Considera que los directivos tienen la capacidad a dejar que el trabajador se adapte a él

Considera que los directivos tienen la capacidad de aplicar conocimientos en la practica laboral

Considera que los directivos tienen la capacidad de gestion de la informacion y del
conocimiento

DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES

7.

Considera que los directivos cuentan con habilidades en relaciones interpersonales que ayude a
estimular el trabajo dentro y fuera de la jornada laboral

Considera que los directivos tienen la capacidad de evaluar y retroalimentar a sus colaboradores

Considera que los directivos cuenten con una excelente habilidad para construir relaciones de
confianza y desarrollo integral de sus colaboradores

10.

Considera que los directivos cuenten con una excelente capacidad de empatia con las personas
de la institucion que le permita tomar mejores decisiones

11.

Considera que los directivos dan a cada colaborador la liberad total en el desarrollo de su trabajo
que le permita mejorar su capacidad de adaptacion a nuevas situaciones

12.

Considera que los directivos estimulan el espiritu de competicion ante otras areas
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DIMENSION: HABILIDADES DE GRUPO 5
13. Considera que los directivos inspiran confianza en los colaboradores al desarrollo de sus
actividades
14. Considera que los directivos delegan responsabilidades a sus colaboradores
15. Considera que los directivos otorgan orientacion clara a su equipo respecto a las metas y
objetivos del municipio
16. Considera que los directivos reconocen publicamente los esfuerzos de su equipo de trabajo
17. ¢Considera que los directivos cuenten con una excelente habilidad para realizar y promover el
trabajo en equipo
18. Considera que los directivos cuenten con una excelente capacidad de liderazgo
PARTE Il: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO 5
19. Considera importante la participacion de sus jefes directos con palabras de apoyo al no obtener
los resultados deseados en alguna actividad
20. Siente agrado cuando se le felicita cuando realiza sus labores de forma correcta
21. Siente confianza con el municipio con la disposicion de herramientas para el normal desarrollo
de sus actividades en su area
22. Siente mayor aprecio cuando las actividades realizadas son de forma correcta y sin retrasos que
permita lograr las metas de manera positiva para el municipio
23. Considera estar conforme con sus actividades que realiza en su area de trabajo en el municipio
24. Considera estar satisfecho con las autoridades del municipio por valorar sus esfuerzos por que la
entidad crezca
DIMENSION: COMPROMISO CALCULADO 5
25. Considera que para ser un trabajador eficaz el municipio debe generar mayores oportunidades
de crecimiento profesional para su personal
26. Siente que es positivo generar espacios para el personal segin su desempefio profesional para su
nombramiento que genere mayor estabilidad en el municipio
27. Considera que el pago de las horas extras es importante para el desarrollo como colaborador del
municipio
28. Considera importante que reconozcan los beneficios a los colaboradores cada cierto tiempo por
la consecucion de sus metas dentro del municipio
29. Considera que los beneficios laborales son aplicados a sus trabajadores de manera imparcial y
sin favoritismo
30. Las actividades diarias que realiza son bajo ley y sin explotaciones que vallan en contra de su
integridad personal
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO 5

31. Considera importante las normas establecidas para todos los colaboradores en el municipio

32. Se siente identificado con las normas y reglamentos del municipio

33. Considera que se le brinde reglas adecuadas y positivas segln sus actividades en el municipio

34. Considera que las reglas de trabajo en el municipio se aplican de forma igual y horizontal para
todos, sin excepciones ni conveniencias

35. Se siente identificado con las actividades que les corresponde en su area de trabajo

36. Considera que las funciones que realiza son un aporte positivo e importante para el municipio

Gracias por su Atencién
Rio Negro, octubre del 2020
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Anexo 5: Constancia de su Aplicacion
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Anexo 6: Confiabilidad y Validez del Instrumento

Resumen de procesamiento de casos Variable Habilidades Directivas

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad de la Variable Habilidades Directivas

Alfa de Cronbach N de elementos

,829 18

Resumen de procesamiento de casos de la Variable Compromiso
Organizacional

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad de la Variable Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,843 18
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES

Apeliidos y Nombres del Informante

Cargo o nombre de Ia Institucion donde

Grado o Titulo del Informante

Autor del Instrumento

earfa.ff/’ G(.)ﬁo IJ/J«) &

”c‘o/ 5(/(01 S;z'/:ﬁ‘)

Aristides Benigno Meza Capcha

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

i

Deficiente % [ —% Regular % Bueno % Muy bueno % Excelente %
clicsiares Cieriot o6 |1l 21263 W 36 | 4146|5156 |61 667176 |81|86[91|9%a
a 1 a a a|a a a a a a a a a a a a | a | 100
10115/ 20/25(30|35/40|45 | 50|55 |60|65|70|75|80|85]|90|95

1. CLARIDAD Esta formulado por lenguaje apropiado W
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables == L
3. ACTUALIDAD Es tema de estos tiempos 1 - b o
4. ORGANIZACION | Existe en orden Logico A
S. SUFICIENCIA Comprende la plenitud investigada R J
6. INTENCIONALI | Adecuado para valorar el tema £

DAD 'D(
7. CONSISTENCIA | Basados en aspectos tedricos cientificos _/\
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8. COHERENCIA Relaciona variables dimensiones e indicadores a2,
9. METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la X
investigacién 7l‘
TOTAL PARCIAL ( 7);
25" 19
TOTAL 383 =
. PROMEDIO DE VALORACION

IV.  OPINION DE APLICABILIDAD

SF L

LTI ET T PPN

----------

LUGAR Y FECHA

DNI N® FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE N° DE TELEFONO
SATIPO/ 20 DE OCTUBRE DEL 2020
20657866 9493253804
—
/
S e




INSTRUMENTO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
I, DATOS GENERALES
Apelidas y Nombres del Informante | Cargo © nambre de la Irstitucion donde Grado o Titulo del Informants Autor del Instrumenta
_ ~ labors
» : Aristides Bervgno Meza Capcha
MEDiA 08€, To's Hugo Dceile - UPLA Hctg-ﬂir
Il ASPECTOS DE VALDAGION DEL INSTRUMENTO
Deficiente % Regular % Bueno % Muy busno % Excelente %
Wndicadores Critesios 0| 6|1|16 21|26 % |9 41(a6[51[56 616671 76|81]86]91] 96a
3 ] 2 2 E ] [ ] " e . . ] . » L] » L J L » a 100
S 110(15/20 25|30 |35 a0 45 |50 (55 & | 70| 7s 85 | 90 | 95
1. CLARIDAD Esta ‘0rmulado por Weguaje spropado e
2. OBJETVIDAD Esta axpresado en capacidades cbsarvables W%
3. ACTUALIDAD Es tema de estos tiempos a0
4. ORGANIZACION | Existe en orden Logico 50
5. SUFICENCIA Comprende la plenitud Fwestigads qﬂ
6. INTENCIONALI = Adecuado para valorar «f terma a4
DAD %2
7. CONSISTENCIA | Basados en aspectos tednicos centificos <
S o » -
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8. COMERENCIA Refacions varisbles dimensiones & ndicadores ¥,
9. METODCLOGIA | La estrategia responde al propdsito de la
Investgacaén 9o
TOTAL PARCIAL 50 |15t ruef
TOTAL F7é

NL  PROMEDIO DE VALORACON
X= 96

V. OPINION DE APUCASILIDAD
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I.  DATOS GEMERALES

Apellides y Nombres del Informante

Cargo o nombre de la Institucion donde

Grado o Tiule del Informante

Autor del Instrumento

Ventura Hurtado Tolomeo Docente de la UPLA Magister Aristides Benigno Meza Capcha
IL. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Deficiente % Regular % Bueno % Muy bueno % Excelents %o

Indicadores Criterios
6 |11 (16 |21 |26 |31 | 36|41 |45 (51|56 (61|66 (71|76 81|86 |31|96a
a a E| a El a El a a a a E| a E| a E| a El 100
10 |15 |20 |25 |30 |35 | 40| 45 |50 |55 | 60|65 |70 |75 |80 |85 |90 |55

1. CLARIDAD Esta formulado por lenguaje apropiado X

2. OBIETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables b

3. ACTUALIDAD Es tema de estos tiempos X

4. ORGAMNIZACION | Existe en orden Logico X

5. SUFICIENCIA Comprende la plenitud investigada X

6. INTEMCIOMALI Adecuado para valorar el tema X

DAD
7. COMSISTENCIA | Basados en aspectos teoricos cientificos X




97

8. COHERENCIA Relaciona variables dimensiones e indicadores ¥
9. METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito de la X
investigacion
TOTAL PARCIAL 3z | a4z
o |5
TOTAL 745

. PROMEDIO DE VALORACION

X = 745/9 = 82,78%

V. OPIMIOM DE APLICABILIDAD

e E5 @plicable el instrumento de Imvestigacion . nenen

N° DE TELEFONO

LUGAR Y FECHA DMl N® FIRMA DEL HﬂNF

SATIPO/ 20 DE OCTUBRE DEL 2020 21010311

938160484




Anexo 8: Data de Procesamiento de Datos

|

Archive  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SRl e Bl H B BT 109
| Mombre " Tipo " Anchura || Decimales" Etiqueta Valores " Perdidos " Columnas || Alineacidn || Medida || Rol

1 hadirectivas  |Numérico 3 0 Habilidades dir.. Minguno Ninguno g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
hpersonales |Numérico 8 0 Habilidades per... Minguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal *w Entrada
hinterperson._.|Numérico 8 0 Habilidades int._.  Minguno Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
hgrupo MNumeérico 3 0 Habilidades de __. Minguno MNinguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
corganiza MNumérico 3 0 Compromiso or... Minguno Ninguno g = Derecha il Ordinal “w Entrada
III cafectivo Numérico 8 0 Compromiso af... Minguno Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
ccalculado MNumérico 3 0 Compromiso ca... Minguno Ninguno 3 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
cnormativo MNumérico 3 0 Compromiso no... Minguno MNinguno g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
| 9 |HABILDAD.. Numérico 8 0 hadirectivas {1, Totalme... Ninguno 10 = Derecha i Ordinal “ Entrada
HABILIPER... Numérico g 0 hpersonales {1, Totalme... Ninguno g = Derecha ol Ordinal “ Entrada
HAINTERP... Numérico g 0 hintersonales {1, Totalme... Ninguno 12 = Derecha il Ordinal “ Entrada
HGRUPOMU |Numérico 3 0 hgrupo {1, Totalme... Ninguno 10 = Derecha il Ordinal “w Entrada
CORGANIZ... Numérico g 0 corganiza {1, Totalme... Ninguno 13 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
CAFECTIMU Numérico 8 0 cafectivo {1, Totalme _ Ninguno 1 = Derecha il Ordinal “ Entrada
CCSLCULA... Numérico g 0 ccalculado {1, Totalme... Ninguno 14 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
CNORMATI... Numérico g 0 cnarmativo {1, Totalme... Ninguno 14 = Derecha il Ordinal ™ Entrada
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Archivo  Editar Wer Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
£ B s ”
SHE -R:?‘Fﬁ BLol H % B2 1190 %
mativa |HABILIDADESDIHABILIPERS | HAINTERPERSON| HGRUPOMU CORGAMIZAMU CAFECTIMU CCSLCULADOMU CNORMATVOMUC
RECTIMU OMALMU MU
1 24 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo. .. De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
2 17 Totalmente en._. Totalmente__. Totalmente en de... Totalmente en... Totalmente en des__. Totalmente de . Totalmente en desa... En desacuerdo
3 24 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
4 25 De acuerdo De acuerdo| Totalmente en de__ De acuerdo Totalmente de acu__. De acuerdo De acuerdo De acuerdo
5 24 De acuerdo Mi de acue.__. De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
6 24 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo Mide acuerdo... Totalmente de acu... De acuerdo De acuerdo De acuerdo
T 19 Totalmente en._. Totalmente . Totalmente en de_. Totalmente en... En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo En desacuerdo
3 24 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo n... Mide acuerdo ni en ... De acuerdo
9 18 En desacuerdo Mi de acue.__. En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo En desacuerdo
10 17 En desacuerdo En desacu... En desacuerdo Totalmente en... En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo En desacuerdo
il 24 Nide acuerdo.. Mide acue_..| Ni de acuerdo ni __. De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
12 25 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo n... De acuerdo De acuerdo
13 24 De acuerdo Mi de acue.__. De acuerdo De acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo n... De acuerdo De acuerdo
14 25 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
15 18 En desacuerdo En desacu... En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo En desacuerdo
16 18 En desacuerdo En desacu... En desacuerdo  En desacuerdo En desacuerdo  En desacuerdo Totalmente en desa... En desacuerdo
17 25 De acuerdo Mi de acue.__. De acuerdo Mi de acuerdo. .. De acuerdo Mi de acuerdo n... De acuerdo De acuerdo
18 24 De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Totalmente de acu__. De acuerdo De acuerdo De acuerdo
19 25 De acuerdo| De acuerdo De acuerdo De acuerdo| Totalmente de acu._. De acuerdo De acuerdo De acuerdo
20 25 De acuerdo Mi de acue.__. De acuerdo MNi de acuerdo. .. De acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo ni en ... De acuerdo
21 26 De acuerdo Mi de acue.__. De acuerdo De acuerdo| Totalmente de acu._. De acuerdo De acuerdo| Totalmente de acuerdo
22 23 De acuerdo Mi de acue.__. De acuerdo Mi de acuerdo. .. De acuerdo Mi de acuerdo n... Mide acuerdo ni en ... De acuerdo
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|

Archiva Editar Ver Datos Transformar Analizar  Marketing directo Graficos Utilidades Ventana  Ayuda
== I EXFE A @ *
%E@F‘Fﬂ Hi.=HE A w B2 449 5
mativo |HABILIDADESDI HABILIPERS||HAINTERFPERSON| HGRUPOMU CORGAMIZANMU CAFECTIMU CCSLCULADOMU CHNORMATNVOMUC
RECTIMU OMALMU MU
100 20 Ni de acuerdo... En desacu... Mide acuerdo ni ... Ni de acuerdo...| Mide acuerdo ni e... Ni de acuerdo n_.. Mi de acuerdo ni en ... Mide acuerdo ni en d__.

102
103
104
105
106
107
108
109
110

112
113
114
115
116
117
118
119
120

— —
- =
— —

\

24| Mi de acuerdo. .

22 De acuerdo De acuerdo

27 Totalmente de... Totalmente... Totalmente en de._.

256 De acuerdo  De acuerdo De acuerdo
26 De acuerdo De acuerdo De acuerdo
23 Nide acuerdo... Mide acue... Mide acuerdo ni ...

23 Totalmente de. .
22| Mi de acuerdo...
21 De acuerdo Mide acue.__.
22 De acuerdo
23| Mi de acuerdo...

Mi de acue.__.

27| Totalmente de_ . Totalmente_ . Totalmente en de.__

26 Nide acuerdo... Mide acue.__.

27 Totalmente de_ . Totalmente_ . Totalmente en de__.

25| Totalmente de_ . Totalmente_ . Totalmente en de.__

28 De acuerdo  De acuerdo De acuerdo
26 De acuerdo De acuerdo De acuerdo
21 De acuerdo  De acuerdo De acuerdo
26 De acuerdo Totalmente... De acuerdo

27| Totalmente de_ . Totalmente_ . Totalmente en de__

De acuerdo Mi de acuerdo ni .

De acuerdo

De acuerdo Totalmente en de. .
Mi de acuerdo ni ...
Mi de acuerdo ni ..
De acuerdo Totalmente en de...
De acuerdo Mide acuerdo ni ...

Mi de acuerdo ni ...

En desacuerdo
De acuerdo

De acuerdo
Totalmente de...
De acuerdo

Mi de acuerdo...
De acuerdo

Mi de acuerdo...
Mi de acuerdo. ..
Mi de acuerdo...
Mi de acuerdo...
Totalmente de...
Mi de acuerdo...
De acuerdo
Totalmente de__
Mi de acuerdo...
De acuerdo

Mi de acuerdo...
De acuerdo

De acuerdo

De acuerdo Ni de

De acuerdo Ni de
Totalmente de acu...
Totalmente de acu...
Totalmente de acu...

Mi de acuerdo ni e._. Ni de

De acuerdo Mi de
MNi de acuerdo ni e._. Ni de
Mi de acuerdo ni e__. Mi de

De acuerdo

De acuerdo MNi de
Totalmente de acu...

De acuerdo Ni de
Totalmente de acu...
Totalmente de acu__.
Totalmente de acu...
Totalmente de acu...

De acuerdo| Mi de acuerdo n._.

Totalmente de acu...
Totalmente de acu__.

acuerdo n___

acuerdo n_..

Mi de acuerdo ni en .

De acuerdo

De acuerdo| Totalmente de acuer...

De acuerdo Totalmente de acuer .

De acuerdo
acuerdo n_..
acuerdo n___
acuerdo n_..
acuerdo n___

De acuerdo
Mi de acuerdo ni en ..
Mi de acuerdo ni en .
Mi de acuerdo ni en __.
Mi de acuerdo ni en .

De acuerdo| Mi de acuerdo ni en ...

acuerdo n_..

De acuerdo

De acuerdo Totalmente de acuer .

acuerdo n_..

De acuerdo

De acuerdo| Totalmente de acuer_ .

Totalmente de . Totalmente de acuer. .

De acuerdo| Totalmente de acuer...

Totalmente de . Totalmente de acuer. .

De acuerdo

De acuerdo| Totalmente de acuer...

De acuerdo Totalmente de acuer .

De acuerdo
Mi de acuerdo ni en d._..
Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

De acuerdo
Mi de acuerdo ni en d._..
Mi de acuerdo ni end...
Mi de acuerdo ni en d._..

De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totalmente de acuerdo
Mi de acuerdo ni en d._..
Totalmente de acuerdo
Totalmente de acuerdo
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Anexo 9: Consentimiento Informado

Yo, Meza Capcha Aristides Benigno bachiller de la Carrera de Administracion y
Sistemas de la Universidad Peruana los Andes, identificado con cddigo E06024B, con la tesis
titulada: “Habilidades Directivas y el Compromiso Organizacional del Personal
Administrativo en la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2019”.

Declaro bajo juramento que:

Para el desarrollo de la presente investigacion se esta considerando los procedimientos
adecuados, respetando los principios de ética para iniciar y concluir los procedimientos segln
el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de
la Universidad Peruana Los Andes.

La informacion, los registros, datos que se tomardn para incluir en el trabajo de
investigacion seran fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer faltas éticas, tales como el
plagio, falsificacion de datos, no citar fuentes bibliogréficas, etc., se estd considerando
fundamentalmente desde la presentacion del Proyecto, hasta la sustentacion de la Tesis.

Por consiguiente, me someto a las pruebas respectivas de validacion del contenido del
presente proyecto.

Satipo, 07 de diciembre de 2020

i

Meza a Aristides Benigno

Cadigo: E06024B
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Anexo 10: Fotos de la Aplicacion del Instrumento
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