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INTRODUCCION
En la actual coyuntura politica se vio afrontar distintas dificultades en las gestiones,
principalmente en los gobiernos regionales y locales, debido a que muchos de los
funcionarios tuvieron responsabilidades como gerentes, sub gerentes, directores, sub
directores, entre otros cargos de confianza, que no cumplian con el perfil y los requisitos
exigidos para el puesto. En este proceso, se observd que la Contraloria General de la
Republica realizo las respectivas intervenciones para que se puedan corregir dichos vacios
administrativos, por lo tanto, se indagd que los funcionarios deben contar con competencias
gerenciales y principalmente con el compromiso organizacional, vale decir que debe
demostrar su capacidad en el desempefio de sus funciones y que se empoderen con la
responsabilidad, para lograr de manera pertinente los objetivos estratégicos y las
correspondientes metas de atencion dentro de la institucion.
En los gobiernos locales se observo mayores dificultades para poder captar profesionales
con competencia gerencial y con compromiso organizacional, los factores causantes fueron
variados, por ejemplo, la distancia, presupuesto, nivel de remuneracion, entre otros aspectos
determinantes.
Por tal preocupacion expuesta, se desarrollo la investigacion sobre las competencias
gerenciales y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, Provincia de Grau, afio 2019, también se determind el grado
de relacion que existe entre estas variables, con ello se pudo establecer las recomendaciones
para incrementar la productividad de los colaboradores en las distintas actividades
encomendadas por los distintos jefes.
Por ello el potencial humano es el actor mas valioso en el cumplimiento de las funciones

propuestas, es decir elegir al mejor profesional competente y con mayor compromiso

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

-2de 144 -

institucional, que cuenten con capacidades propositivas, proactivas y visionarios, que
contribuyan al logro de los resultados esperados.

La importancia del desarrollo de la presente investigacion permiti6 ampliar los
conocimientos de los funcionarios en forma concreta y certera, abriendo asi posibilidades
de mejora como factores productivos, sociales y econémicos, tomando como base al recurso
humano, ya que, de este depende si una organizacion va hacia el éxito o al fracaso, asimismo,
es de utilidad porque permitio determinar la relacion que existe entre las variables, y de
acuerdo a los resultados se tomo las sugerencias para tener un mejor manejo dentro de las
Municipalidades. En base a ello, la metodologia que se emple6 fue la recopilacion de fuentes
bibliograficas como libros de diferentes autores de esta forma, se obtuvo una mayor
perspectiva del tema. También se procedid a lecturas de articulos académicos
especializados. En cuanto a la parte practica (capitulo 1V) se usé herramientas como el
Microsoft Excel y SPSS version 25, para elaborar los calculos estadisticos necesarios.

En el presente trabajo se planted el esquema establecido en el reglamentos de investigacion,
en cumplimiento con lo establecido y aprobado por ello se dividid seis capitulos, los mismos
que a continuacion se detalla de la siguiente forma: en el capitulo I, se describe el
planteamiento del problema de investigacion, del mismo modo se realizé la formulacion o
enunciado del problema general y especificos, ademas se describe las razones por las cuales
se realiza el estudio por medio de la justificacion.

En el capitulo 1, se plateo los objetivos y las hipdtesis, precisando el objetivo general y los
objetivos especificos, asi como también la hipotesis general y especificas, finalmente se
identifico las variables, las dimensiones e indicadores por medio de la operacionalizacion
de las variables.

En el Capitulo Ill, denominado marco teorico referencial, se hace conocer sobre los

antecedentes de la investigacion, para ello se ha tomado referencia de los trabajos de
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investigacion que tengan un grado de similitud con el presente trabajo de investigacion,
luego se ha desarrollado el marco tedrico donde se desarrollo referencia las teorias que
permiten la descripcion de las variables del presente estudio y finalmente el marco
conceptual donde se identificé los términos mas importantes donde se ha desarrollado en el
marco referencial.

En el capitulo IV, se ha desarrollado el disefio metodolégico que se considerd el tipo y nivel
de investigacion, ademas se considerd el disefio de investigacidn propuesto para el desarrollo
del trabajo, luego se identificd a la poblacién y muestra, asimismo se precisa las técnicas e
instrumentos que se utilizé para el levantamiento de la informacion de la poblacion de
estudio, y finalmente se aplico el proceso estadistico para conseguir los resultados.

En el capitulo V, “Resultados y Discusion”, se presentd un andlisis de los resultados,
contrastes y discusion del trabajo de investigacion.

Finalmente se hace mencion en el capitulo V1, las conclusiones y recomendaciones, donde
comprende la identificacion de los resultados, asi concluyendo y haciendo las mas optimas

recomendaciones a los funcionarios de las Municipalidades.
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RESUMEN
El objetivo principal fue determinar el grado de relacion que existe entre las competencias
gerenciales y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distrital de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019. Se utiliz6 la siguiente
metodologia: el tipo de investigacion fue bésica fundamental sustancial, de nivel
correlacional y un disefio no experimental — transaccional. La técnica que se utilizo es la
encuesta para ambas variables y el instrumento es el cuestionario para ambas variables; y
estos instrumentos fueron medidos con el coeficiente Alfa de Cronbach donde la fiabilidad
fue de 0.860 y 0.900, entonces el instrumento tiene fuerte y alta confiabilidad para ambas
variables, los resultados que se obtuvieron del instrumento se procesaron en el programa
Excel y SPSS. La poblacion estuvo compuesta por 80 trabajadores y funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, y utilizando el
muestreo probabilistico simple, se tom6 como censal por ser una poblacion finita. Se alcanzo
concluir que existe una relacion entre las competencias gerenciales y el compromiso
organizacional en los funcionarios de las Municipalidades Distrital de Turpay y mamara, lo
cual fue una asociacion lineal estadisticamente significativa, media directa, con una
correlacion de R de Pearson de 0.550 y una significancia de 0,000. Lo que significa que se

rechaza la hipotesis nula, por lo tanto, existe correlacion entre las variables.

Palabras clave: Competencias gerenciales, compromiso organizacional
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ABSTRACT
The main objective of the research carried out was to determine the degree of relationship
that exists between managerial competencies and organisational commitment in the civil
servants of the District Municipalities of Turpay and Mamara, in the province of Grau, in
the year 2019. With respect to the methodology used in this work, it was of a substantial
basic fundamental type, of a correlational level and non-experimental - transectional design.
The population consisted of 80 workers and civil servants of the District Municipalities of
Turpay and Mamara, in the province of Grau, and using simple probability sampling, it was
taken as a census because it was a finite population. In order to obtain the data, the technique
of the survey was applied with the instrument of the questionnaire conformed by questions;
and these instruments were measured with the coefficient Alpha of Cronbach where the
reliability was of 0.860 and 0.900, then the instrument has strong and high reliability for
both variables, the results that were obtained of the instrument were processed in the
program Excel and SPSS. It was possible to conclude that there is a relationship between
managerial competences and organisational commitment in the civil servants of the District
Municipalities of Turpay and Mamara, which was a statistically significant linear
association, direct mean, with a Pearson’s R correlation of 0.550 and a significance of 0.000.
This means that the null hypothesis is rejected, therefore, there is correlation between the

variables.

Keywords: Management competencies, organisational commitment
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion del Problema
Segun, Hellriegel, Jackson, y Slocum (2017), las competencias gerenciales: “Es la
fusion de capacidades, conducta, habilidades tiene un individuo para cumplir
diversidad cargos en diversas organizaciones” (p. 4). También, mencionan que
actualmente no se califica por su capacidad, sino por el nivel de destreza que tiene la
persona para sujetarse y dirigir a otros. Es decir, estas personas tienen las capacidades
y la experiencia necesarias para realizar las tareas.
Por otra parte, Robbins y Judge (2009), definen al compromiso organizacional como:
“El grado en que un empleado se identifica con la organizacion en particular y las
metas de esta. Por tanto, el involucramiento en el trabajo significa identificarse con un
trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional esta identificacion del
individuo con la organizacion que lo emplea” (p. 79). Asimismo, sostienen que el
compromiso organizacional se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una
organizacion y de como afecta su comportamiento al desempefio.
En el lugar de trabajo actual, las personas son juzgadas no solo por su inteligencia,
sino también por su capacidad para liderar y guiar a otros. Las competencias
gerenciales ayudan a las personas a sobresalir en diferentes campos y posiciones. Por
lo tanto, se necesita una persona con una combinacion de diferentes competencias para
acceder a un puesto gerencial como el de gerente general. Butrica y Ortiz, (2018)
destacan:
“Que es importante considerar a las personas como un activo fundamental que

contribuye a la consecucion de objetivos organizacionales, que puede ser medido,
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evaluado y optimizado para su desarrollo como trabajador y el del ente en su conjunto”
(p. 3).

Encaminado al contexto internacional, segiin Sanchez, Sanchez, y Pinedo (2020), en
su revista titulada “competencias gerenciales. Factor de éxito en empresas de servicios
publicos” da a conocer sobre: “Los cambios y transformaciones constantes en el
entorno econémico mundial, el proceso de la globalizacion de los mercados, la
expansion en los sistemas de comunicacion, las nuevas tecnologias, la inclusion de
actividades innovadores, entre otros aspectos durante las Gltimas dos décadas, ha
surgido la necesidad en las organizaciones, de plantear alternativas que favorezcan su
estabilidad y desarrollo, para alcanzar los niveles de rentabilidad y productividad
planificados; de alli la necesidad de optimizar sus procesos gerenciales, siendo una
gestion proactiva hacia la generacion de ideas, con la praxis de conocimientos que
faciliten la adaptabilidad en el entorno donde participa, mediante las competencias de
su talento humano como factor de oportunidad para generar valor al negocio;
representando patrones laborales que potencian sus capacidades y la sostenibilidad
hacia la competitividad” (p. 75). Asimismo, indican que, en un mundo globalizado
como el nuestro, los gerentes deben investigar, seleccionar y elegir opciones que den
respuesta a las realidades ambientales que son los desafios de la gestion empresarial
en un mundo donde las decisiones afectan el resultado de los procesos de trabajo y
deben ser aplicadas. En linea con las nuevas tendencias y enfoques de negocio, las
acciones encaminadas a la inclusién social, junto con la busqueda de opciones de
personalizacion, existe un compromiso con el entorno en el que nos desenvolvemos
con nuestros empleados. En México, historica y culturalmente, el concepto de servicio
civil estaba reservado para funcionarios gubernamentales de alto rango y se asociaba

con mayor frecuencia con el concepto de poder y exceso de riqueza. Por el contrario,
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el empleado publico esta asociado a la idea de los trabajadores sindicalizados al
servicio de la Administracion Publica, mal pagados y escasamente preparados.

Por consiguiente, es necesario pensar que el desarrollo de esas competencias
gerenciales involucre a quienes lo necesitan, no sélo adquirir conocimientos, sino
también trabajar para facilitar el desarrollo de la formacion, permitir a los gerentes de
la empresa el servicio publico fomenta su practica, reflejando logros significativos y
requeridos en el espacio de sus realizaciones profesionales. Por lo tanto, alude Garcia,
Marcano, y Cardefio (2018) el comportamiento humano como una unidad social que
consta de principios, normas y entornos; lo que contribuye a su trabajo como parte del
desempefio laboral; Sanchez, Sanchez y Paz, (2017) las habilidades gerenciales,
ayudan a las personas a destacarse en diferentes areas de trabajo.

En el contexto nacional, segin Garcia y Flores (2017), revelan que la cultura
corporativa y el compromiso organizacional son constructos que presentan gran
interés para el desarrollo de las organizaciones. El articulo trata sobre las
consecuencias de la cultura corporativa y el rol de la comunicacion interpersonal en el
compromiso organizacional del personal de la municipalidad provincial de Arequipa.
El estudio se desarrollo en el marco del paradigma cuantitativo y se utilizo la técnica
de la encuesta que fue aplicada a una muestra de 195 trabajadores de la Municipalidad.
Los resultados muestran que las principales consecuencias de la cultura corporativa en
el compromiso organizacional del Personal con la Municipalidad son: cooperacion,
participacion y ayuda solidaria en el Personal; en cuanto al compromiso laboral no
tiene consecuencias positivas en el comportamiento laboral de los trabajadores como:
Implicancias positivas en los niveles de desempefio, productividad, identificacion con
las metas de la organizacion. Por ello la cultura corporativa y la comunicacion

interpersonal si contribuyen en el compromiso del personal con la municipalidad.
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Segun el diario Gestidn del Pert (2015) David Reyes director periodistico, informo
que el 87% de empresas considera que la falta de compromiso laboral es su principal
problema, ya que "Hoy en dia, los trabajadores estan forzando a los empleadores a
cambiar sus expectativas, en especial los Millennials quienes estan desarrollando
nuevas maneras de trabajar, producir y consumir. Ante ello, las organizaciones estan
reaccionando con evidente lentitud, quedandose cortas en el desarrollo de habilidades
apropiadas para nutrir sus niveles jerarquicos”, afirmd Alejandra D'Agostino, socia
lider de Capital Humano de Deloitte Pert. También en esta linea, el 60% de ellos
confesaron no disponer de un programa adecuado para la medicion y
perfeccionamiento del compromiso laboral. Asimismo, el 12% afirma haber
establecido un programa para la definicion y fortalecimiento de la cultura corporativa
y tan s6lo el 7% se atribuyd un nivel de excelencia al calificar su capacidad para medir,
promover y mejorar el compromiso laboral y la retencion de empleados en su
respectiva organizacion. Tambien en el informe de Aon muestra que ain falta
fortalecer el tema remunerativo, el cual no consiste en aumentarle el sueldo a todos
los trabajadores, sino en especificar porqué unos ganan mas que otros. "Hoy en dia el
empleado no tiene en claro como se toman las decisiones salariales y eso hace que
haya un grado de incertidumbre™. Otro punto por desarrollar segun la representante de
Aon para la region es desarrollar el liderazgo. "Si yo (jefe) dejo en claro que espero
de mi trabajador, automaticamente los lideres entregan empoderamiento que es una
forma de motivar a los colaboradores”, refiere.

En el lugar elegido para la investigacion se pudo identificar deficiencias referente a la
competencia gerencial, como la deficiencia en las competencias para la comunicacion,
ya que muchos de los gerentes no tienen capacidad para transferir o intercambiar

informacion con efectividad a sus colaboradores; mientras para la planeacion y gestion
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la mayoria de los gerentes no asignan los recursos necesarios para el buen desempefio
de sus colaboradores, ademas de no administrar de manera apropiada su tiempo para
el logro de resultados en fechas planificadas; con respecto, al trabajo en equipo la
mayoria de gerentes no desempefian sus tareas de manera coordinada, no disefian
equipos de trabajo, tampoco crean un entorno de apoyo entre los funcionarios; por otra
parte para la accion estratégica los gerentes no dan a conocer de manera constante a
los colaboradores la mision, vision y valores permitiendo que las acciones de los
funcionarios se den de manera eficiente; en cuanto, a la competencia multicultural la
mayoria de los gerentes no tienen conocimiento y comprension de diferentes culturas,
apertura y sensibilidad cultural y finalmente las competencias autoadministracién se
ha podido observar que existen gerentes que presentan inadecuada integridad y
conducta ética, impetu y flexibilidad personal, equilibrio entre la vida personal y
laboral, conocimiento y desarrollo de uno mismo.

Asimismo, con respecto al compromiso organizacional, la relacion entre el personal y
la institucion, se pudo percibir como pobre, ya que la mayoria del personal no esta
alineado con las metas de la institucion. Lamentablemente se percibio que los
funcionarios no tienen un compromiso de continuidad, los funcionarios no valoran
todo lo que han aprendido y la experiencia que tienen en el cargo desempefiado, ya
que, muchos Unicamente se preocupan por la parte financiera y también se observo la
indiferencia, o el estado de animo; cuanto al compromiso afectivo, muchos
funcionarios no se identifican con la institucion y, por lo tanto, no participan en
actividades de manera responsable e incumplen con las actividades especificas, es
decir, los funcionarios no se involucran emocionalmente con la institucion ya que
también estdn méas enfocados en la familia y no en la permanencia en la institucion,

asi como también la satisfaccion laboral es baja, asimismo, en el caso del compromiso
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normativo, se pudo observar que los funcionarios no tienen lealtad a la institucion
porque muchos no sienten estabilidad laboral en los diversos puestos de trabajo,
ademas, no cuentan con responsabilidad moral y voluntaria para asumir sus tareas con
compromiso, pudiendo inferir que en una institucion cuanto mejor sea el compromiso
de continuidad, afectivo y normativo en los funcionarios, mejor seré la predisposicion
para que puedan cumplir con sus responsabilidades, es por ello, que una caracteristica
compromiso organizacional es que el funcionario siempre asocia su comportamiento
con la organizacion empresarial.

Por lo antes expuesto, la investigacion fue netamente identificar la relacion entre las
competencias gerenciales con el compromiso organizacional a través de sus
dimensiones como un medio y una estrategia para mejorar, ya que no solo es contar
con las competencias necesarias para las funciones a realizar, sino también el
compromiso personal para hacer realidad la vision. Esto serd clave para el éxito,
tomando en cuenta la importancia del factor humano para un mejor beneficio dentro

de la Gestién Publica.

Enunciado del Problema
1.2.1. Problema general
¢Cudl es el grado de relacion que existe entre las competencias gerenciales y
el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019?

1.2.2. Problemas especificos
e (En qué medida las competencias para la comunicacion se relacionan con
el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019?
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e ;En qué medida las competencias de planeacion y gestion se relacionan
con el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afno 2019?

e (En qué medida las competencias de trabajo en equipo se relacionan con
el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019?

e (En qué medida las competencias de accidn estratégica se relacionan con
el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019?

e (En qué medida las competencias multiculturales se relacionan con el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019?

e (En qué medida las competencias para la autoadministracion se relacionan
con el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afio 2019?

1.3.  Justificacion de la Investigacion
Los resultados de esta investigacion generan nuevas formas de entender y explicar
realidades problematicas. Estos funcionarios de dichas municipalidades tendran la
oportunidad de explicar, comprender y explicar lo que esta sucediendo en su trabajo
diario y como se puede mejorar. En lo académico, el conocimiento se imparte para
profundizar en el conocimiento de un tema de investigacion.
Toda la investigacion estd orientada a brindar soluciones y generar nuevos

conocimientos con respecto a la linea de investigacion y a la disciplina donde se
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aborde el tema, por ello el presente trabajo de investigacion se justifica porque va
permitir incrementar los conocimientos al respecto de las teorias existentes, en este
sentido Bernal (2016) sostiene que “es necesario justificar o exponer los motivos que
merecen la investigacion. Asimismo, debe determinarse su cobertura o dimension
para conocer su viabilidad” (p. 138). Por lo tanto, es necesario se justifica el presente
trabajo de investigacion en los siguientes aspectos:
1.3.1. Justificacion tedrica
La presente investigacion es una fuente de informacién y material de consulta
para futuras investigaciones que tengan relacion con el tema, ya que, relne
diferentes conceptos, teorias relacionadas a las competencias gerenciales y
compromiso organizacional y sus respectivas dimensiones e indicadores.
Estos conceptos y teorias se obtuvieron de libros, articulos académicos,
revistas e informacion de antecedentes. La existencia de un soporte tedrico
para todo tipo de investigacion es muy importante segun Bernal (2016)
sustenta “un trabajo investigativo tiene justificacion tedrica cuando se
cuestiona una teoria administrativa, su proceso de implantacion o sus
resultados” (p. 138), por lo tanto, todos los estudios se basan en el
conocimiento existente de la teoria que describe las variables de estudio.
1.3.2. Justificacion metodoldgica
Los meétodos, técnicas e instrumentos disefiados y empleados en la
investigacion fueron viables y confiables, porque estardn dentro de los
indicadores de confiabilidad, la justificacibn metodolégica es muy
importante para todo tipo de investigacion en este sentido el presente trabajo
de investigacion, el proceso metodologico fue elemental para hallar los

objetivos propuestos, en este mismo sentido para Bernal (2016) considera que
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“en una investigacion cientifica, la justificacion metodoldgica del estudio se
da cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o una
nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p. 139).
Como parte del enfoque, el presente trabajo busca probar metodologias
ofrecidas en un enfoque cuantitativo. Esto permitié confrontar hipétesis y
encontrar metas propuestas en el trabajo de investigacién. Para la ciencia
administrativa, hay ciertos métodos. Procedimientos metodolégicos para
establecer la ciencia dentro de las ciencias sociales y, en el futuro, la
capacidad de replicar procesos metodologicos en la investigacion utilizando
enfoques cuantitativos.
1.3.3. Justificacion préctica
La investigacion posee implicancia practica, ya que, se realiz6 un andlisis de
la situacion del personal en cuanto a sus competencias gerenciales y
compromiso organizacional. Al respecto de la justificacion practica segun
Valderrama (2002) sostiene que ““se manifiesta en el interés del investigador
por acrecentar sus conocimientos obtener el titulo académico o, si el caso, por
contribuir a la solucién de problemas concretos que afectan a organizaciones
empresariales, publicas o privadas” (p. 141). El trabajo de investigacion se
dio a disposicion de la comunidad académica y gestores de las instituciones,
para que puedan contribuir y aplicar de la mejor manera posible sus
competencias y el compromiso con las instituciones.
1.3.4. Justificacion social

La investigacion es relevante socialmente, ya que, se brindd un aporte a la
institucion, ademas de beneficiar directamente a la poblacion usuaria en el

cumplimiento de planes, proyectos, actividades y en la atencién brindada por
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los funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de
la provincia de Grau. Los resultados obtenidos en la presente investigacion
permitieron generar nuevos procesos para los gerentes con la finalidad de
mejorar el compromiso organizacional de la institucion, de acuerdo a Naupas
et al. (2014) donde sostiene que “cuando la investigacion va resolver
problemas sociales que afectan a un grupo social” (p. 165) por lo tanto, este
trabajo de investigacion debe generar nuevos conocimientos con el fin de

mejorar las condiciones al interior de la institucion.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 16 de 144 -

CAPITULO II

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1. Obijetivos de la investigacion

2.1.1. Objetivo general

Determinar el grado de relacion que existe entre las competencias gerenciales

y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

2.1.2. Objetivos especificos

Establecer el grado de relacion entre las competencias para la
comunicacion y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afio 2019.

Especificar el grado de relacion entre las competencias de planeacion y
gestion con el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afo 20109.

Identificar el grado de relacion entre las competencias de trabajo en equipo
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afo 20109.

Mostrar el grado de relacion entre las competencias de accion estratégica
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afo 2019.
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e Demostrar el grado de relacion entre las competencias multiculturales y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

e Determinar el grado de relacion entre las competencias para la
autoadministracion y el compromiso organizacional en los funcionarios de
las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de
Grau, afio 2019.

2.2. Hipotesis de la Investigacion
2.2.1. Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el

compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

2.2.2. Hipotesis especificas

e Existe relacién significativa entre las competencias para la comunicacion
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afio 2019.

e Existe relacion significativa entre las competencias de planeacion y
gestion con el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afo 20109.

e Existe relacion significativa entre las competencias de trabajo en equipo y
el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
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e Existe relacion significativa entre las competencias de accion estratégica
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,
afo 20109.

e Existe relacion significativa entre las competencias multiculturales vy el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

e Existe relacion significativa entre las competencias para la
autoadministracion y el compromiso organizacional en los funcionarios de
las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de

Grau, afo 2019.
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2.3. Operacionalizacion de Variables
Tabla 1
Operacionalizacién de variables
Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala
“Esta vinculado a las Son el conjunto de 1.1.1.  Comunicacion informal Siempre (5)
habilidades, conocimientos, habilidades, 1.1 Competencias para 1.1.2. Comunicacion formal Casi siempre (4)
capacidades, destrezas y comportamientosy actitudes | P °1as P 1.1.3.  Negociacion A veces (3)
. a comunicacion :
conocimientos que una que una persona debe poseer Casi nunca (2)
persona demuestra frente para ser efectiva en una Nunca (1)
a laejecucion de distintas amplia gama de puestos y 1.2.1. Recoleccién de informacion, analisis y
actividades gerenciales, organizaciones. ) solucion de problemas Siempre (5)
sin embargo, lo 1.2. Competenciaspara 122 Planeacion y organizacion de Casi siempre (4)
fundamental esta en la la planeacion y proyectos A veces (3)
actitud y el gestion 1.2.3.  Administracion del tiempo Casi nunca (2)
comportamiento cuando 1.2.4.  Elaboracion de presupuestos y Nunca (1)
asume responsabilidades administracion financiera
Competencias gerenciales” (Hellriegel, — -
pes Jackson, y Slocum, 2008, . 13.1. Dlsenglde equIpos Siempre (5)
Gerenciales 1.3. Competencias para 1.3.2.  Creaci6n de un ambiente de apoyo S
(p. 4). . s ! S Casi siempre (4)
el trabajo en 1.3.3.  Administracion de la dindmica de
; . A veces (3)
€quipo €quipo Casi nunca (2)
Nunca (1)
14.C tenci 1.4.1.  Conocimiento de la organizacion Siempre (5)
4. LOMpELenclas para 4 4 > Aplicacion de acciones estratégicas Casi siempre (4)
la accion
estratégica A veces (3)
g Casi nunca (2)
Nunca (1)
1.5. Competencias 1.5.1.  Conocimiento y comprensidn de las Siempre (5)
multicultural culturas Casi siempre (4)
1.5.2.  Apertura y sensibilidad cultural A veces (3)
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Casi nunca (2)

NAL

3
8
2
H
2
g
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%
%

Nunca (1)
. 1.6.1. Integridad y cultura ética Siempre (5
1.6. CompeteInCIa para 4 6.2. impetu y entrega personal Casi Eierrfpze 4)
a .. 1.6.3. Equilibrio de la vida laboral y personal A veces (3)
autoadministracion 3 g 4 Conciencia de si mismo y desarrollo Casi nunca (2)
Nunca (1)
Variable Definicion L . . . .
Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Es el grado en el  Estado  psicolégico  que 1.7.1. Familia
que elempleadose  caracteriza la relacién entre 1.7.2.  Permanencia Siempre (5)
identifica con una  una  persona y una 1.7. Compromiso 1.7.3.  Lealtad Casi siempre (4)
organizaciénycon  organizacién,  la  cual afectivo 1.7.4.  Felicidad A veces (3)
sus metas y, quiere  establece consecuencias 1.7.5. Solidaridad Casi nunca (2)
seguir formando  respecto a la decision para 1.7.6. Satisfaccion Nunca (1)
parte  de ella estar en la organizacion o
(Robbins, 2004,  dejarla. Ellos propusieron 1.8.1.  Indiferencia _
. (p. 62). una teorfa que consta de tres . 1.8.2.  Conveniencia Siempre (5)
Compromiso facetas del compromiso 1.8. Compromiso 1.8.3. Costo econémico Casi siempre (4)
Organizacional organizacional, las cuales son continuo 1.8.4.  Necesidad economica A veces (3)
las siguientes: componente 1.8.5. Comodidad Casi nunca (2)
afectivo, compromiso de 1.8.6.  Beneficio Nunca (1)
continuidad componente —
normativo. y P 1.9.1. Obligacion moral Siempre (5)
1.9. Compromiso 1.9.2. Lo correcto N Casi siempre (4)
normativo 1.9.3.  Sentimiento de culpabilidad A veces (3)
19.4.  Deber Casi nunca (2)
1.9.5. Reciprocidad Nunca (1)
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes
3.1.1. Antecedentes internacionales
a) Chiang, Gémez, & Wackerling (2016), nos indican en su articulo titulado
“Compromiso organizacional del funcionario municipal rural de la
Provincia de Nuble,Chile”, que el compromiso organizacional en muy
importante en el area publica es relevante al momento de analizar la
disposicion y el comportamiento hacia la tarea para el logro de los fines
institucionales, se plantearon como objetivo: Analizar los tipos de
compromiso organizacional (afectivo, normativo y de continuacion)
basados en la teoria de Meyer y Allen (1991) presente en funcionarios de
dos municipalidades chilenas comparando los tipos de compromiso entre
éstas, segun genero y tipo de contrato. Los materiales y método que
utilizaron fueron la muestra que fue de 82 trabajadores, se realizo un
estudio descriptivo no experimental de caracter transversal aplicando
cuestionario para compromiso del trabajador de Meyer y Allen (1991).
Llegando a una conclusion, donde se encuentra una diferencia en los
compromisos afectivo y normativo entre ambas instituciones y similar con
respecto al compromiso de continuacion. Con respecto al compromiso
Versus genero, no existen diferencias estadisticamente significativas. En el
analisis de relacion entre compromiso versus tipo de contrato, el nivel de
compromiso no varia segun el tipo de contrato que tienen los funcionarios

municipales.
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b) Araujo (2018), en su investigacion titulada “Influencia de las
competencias gerenciales sobre el clima organizacional en microempresas
ubicadas en el Canton Rumifiahui”, de la Universidad Andina Simon
Bolivar, plante6 como objetivo establecer las competencias gerenciales y
su incidencia en el clima organizacional. Este estudio se sustenta en la
literatura existente sobre la tematica especifica identificando las
competencias gerenciales para establecer brechas en su desarrollo y
estrategias para su mejora e incidencia sobre el clima organizacional. La
investigacion fue exploratoria, descriptiva y correlacional, el disefio fue
no experimental y el enfoque cualitativo. La muestra estuvo conformada
por las microempresas, para ello se hizo uso del instrumento cuestionario.
Concluye que: Las competencias gerenciales que se consideraron para el
diagnostico fueron: desarrollo de personas, direccion de personas, trabajo
en equipo y colaboracion ademas de liderazgo, mismas que se analizaron
en un cuestionario de autoevaluacion en funcion a los niveles de desarrollo
que poseen los microempresarios. Por lo que, el desarrollo de
competencias gerenciales influencia directamente sobre algunos aspectos
del clima organizacional, especificamente las competencias objeto de
estudio afectan sobre el enfoque hacia las personas, el control, énfasis en
el grupo y la identidad de los miembros. En base a los resultados
establecidos se presenta una propuesta de accién para el desarrollo de
competencias gerenciales y propuestas de mejora del clima
organizacional, misma que considera como aspectos relevantes la
programaciéon de reuniones periodicas, establecer mecanismos para

retroalimentacién como es un buzon o pizarron de sugerencias, promover
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capacitaciones, la fijacion y comunicacion de estdndares minimos de
calidad a ser aplicados, realizar evaluaciones posteriores sobre el clima
organizacional, establecer una politica de incentivos, programar
actividades ludicas y de ocio.

Por otra parte Altamirano y Tello (2018), en su investigacion titulada
“Relacion del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral en
el sector calzado de la Provincia de Tungurahua”, de la Universidad
Técnica de Ambato, la investigacion planteo como objetivo general
Relacionar el compromiso organizacional con la satisfaccion laboral del
personal para establecer una propuesta de mejoramiento en la empresa Mil
Boots. El enfoque de la investigacion fue cuali — cuantitativo, la modalidad
de la investigacion fue documental y el tipo de investigacion fue
descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 63 trabajadores
administrativos.

Concluye que: Los trabajadores tienen un compromiso moderado en las
dimensiones afectivas, continuidad y normativa. Sin embargo, destaca el
compromiso afectivo y normativo frente al de continuidad, es decir, el
apego y la obligacion moral son mas significativos que la percepcion de
los beneficios practicos recibidos por parte de la organizacion. En este
sentido, tienen mayor relevancia para los empleados sentirse como parte
de una familia y cuando hablan de su empresa con otras personas; sienten
ademas que deben ser leales y estan comprometidos porque creen que le

deben mucho a la empresa.
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3.1.2. Antecedentes nacionales

a) Refieren Rafael y Moreyra (2018), en su investigacion titulada “Las
habilidades directivas y el compromiso organizacional del personal
administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica, afio 20177,
de la Universidad Nacional de Huancavelica. El objetivo general fue
determinar la relacién de las habilidades directivas y el compromiso
organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica al afio 2017. El tipo de estudio fue Aplicada, nivel
descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte transeccional.
La poblacion y muestra lo constituyeron las 79 personas que laboran en
condicion de personal administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica.
Concluye que: Segun los resultados a los que se llegd muestran una
intensidad de relacion entre las variables en 29,7%, el cual dentro del
dominio probabilistico se tipifica como correlacion positiva baja, también
existe relacion entre la dimension habilidades interpersonales y el
compromiso organizacional, la intensidad de relacion r de Pearson es del
27,0% que se tipifica como correlacion positiva baja. Por otro lado, se ha
determinado la presencia de una relacidén positiva entre la dimension
habilidades de grupo y el compromiso organizacional, la intensidad de
relacion r de Pearson es del 26,8% que se tipifica como correlacion
positiva baja. Finalmente, se ha determinado la presencia de una relacion
positiva entre la dimension habilidades de comunicacion y el compromiso
organizacional, la intensidad de relacion r de Pearson es del 12,5% que se

tipifica como correlacion positiva muy baja.
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b) Por otro lado Mamani (2018), realizd la investigacion titulada
“Habilidades gerenciales y compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San Juan de Miraflores-
20187, de la Universidad Autonoma del Peru. El estudio tuvo como
objetivo determinar la relacién entre las habilidades gerenciales y
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Centralogic E.LR.L San Juna de Miraflores-2018. EIl tipo de
investigacion es no experimental transversal, de disefio descriptivo-
correlacional en las variables habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional. Mientras que la poblacién conformo de 45 colaboradores,
siendo la muestra igual a la poblacién; en cuanto al instrumento para la
recoleccion de datos se aplico la técnica de encuesta, validados por el
criterio de expertos y confiabilidad alta.

Concluye que: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa E.I.R.L.
San Juan de Miraflores-Centralogic-2018, lo cual es corroborado con los
resultados arrojados mediante el analisis de R de Pearson 0,793 y
significancia de (p = 0,000< 0.05), donde se rechaza la hipotesis de
trabajo y se acepta la de investigacion.

3.1.3. Antecedentes locales

a) Indica Ramirez (2018), en su investigacion titulada “Competencias
gerenciales en la gestion efectiva de la Direccion de salud Apurimac I,
Provincia de Andahuaylas”, de la Universidad César Vallejo. Su estudio
tuvo como objetivo general determinar la influencia de las competencias

gerenciales en la Gestion efectiva de la Direccion de Salud Apurimac Il.

MICAELA BASTIDAS
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El enfoque empleado fue cuantitativo, tipo descriptivo, disefio no
experimental, correlacional de corte transversal, el universo poblacional
conformado por los funcionarios de la Disa Apurimac 11, la muestra estuvo
conformada por 48 funcionarios publicos de la Direccion de Salud
Apurimac I1.
Concluye que: Las competencias gerenciales influyen significativamente
en la Gestion efectiva en la Direccion de Salud Apurimac Il, Provincia de
Andahuaylas, 2018; determinandose mediante la prueba estadistica de Chi
Cuadrado con un nivel propuesto (p=0,000<0,05); Asi como las
competencias gerenciales genéricas influyen significativamente en la
Gestion efectiva en dicha institucién, asimismo las competencias
gerenciales laborales influyen significativamente en la Gestion efectiva y
como ultima conclusion se da que las competencias gerenciales basicas
influyen significativamente en la Gestion efectiva en la Direccion de Salud
Apurimac 11, Provincia de Andahuaylas, 2018. Determinandose mediante
la prueba estadistica de Chi Cuadrado con un nivel propuesto
(p=0,000<0,05).
3.2. Marco teorico
3.2.1. Etimologia de competencias gerenciales

Segun la Real Academia Espariola (2020), el término competencia deriva del

latin “copetere”, (aspirar, ir al encuentro de, buscar o pretender algo al mismo

tiempo que otros). El término “gerencia” viene del latin “gerentia” (cualidad de

los que administran).
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3.2.2. Identificacion y desarrollo de competencias gerenciales.
El conocimiento de las competencias gerenciales permite crear un estilo de
direccion homogeéneo que es capaz de transmitir los mismos mensajes y actuar
bajo los mismos principios.
Por su parte Dirube (2000), refiere que “es importante conocer las fortalezas
para conocer el sitio que ocupa el gerente, el conocimiento se puede dar a través
de la retroalimentacion comparando los resultados reales con las expectativas”
(p.76). Asimismo, se debe trabajar en mejorar las fortalezas a través del analisis
realizado donde se mostrara los aspectos a mejorar o adquirir, donde se
demostrard las brechas de conocimiento.
Ademas, se debe descubrir si la arrogancia intelectual estd provocando
ignorancia paralizante, reconocer que la inteligencia no es el sustituto del saber.
Siendo necesario corregir los malos habitos y los modales, elementos que
permean los aspectos organizacionales e influyen directamente sobre el
desempefio. (Gutierrez E. , 2010)
Por lo que, el gerente debe identificar su desempefio, mismo que es Unico y tiene
que ver mucho con la personalidad, ya que la forma de ser aporta
significativamente a los resultados y el aprendizaje. Los valores personales y

organizacionales también son parte fundamental para lograr mejores resultados.

3.2.3. Principales definiciones sobre competencias gerenciales.
En base a la revision bibliografica, se destacan las siguientes definiciones, se
tiene:
Segan, Hellriegel, Jackson, y Slocum (2017), definen: “Es la fusion de
capacidades, conducta, habilidades tiene un individuo para cumplir diversidad

cargos en diversas organizaciones” (p.4). Ademas, menciona que actualmente
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no se califica por su capacidad, sino también el nivel de destreza que tiene la
persona para sujetarse y dirigir a otros. Es decir, estas personas tienen la
capacidad y experiencia indispensables para realizar tareas.

Segln Robbins (citado en Socarras, Gonzales y Ucros, 2016) son: “los
conocimientos, actitudes, habilidades que se vinculan con el comportamiento”
(p.133).

Gutierrez (2010) define: “Como aquellos que pertenecen a las obligaciones de
personas que cumplen los cargos de gerentes y organizar una organizacion.
Precisa es la reunion de conocimientos y experiencias son utilizados para
solucionar posiciones concretas relacionadas con la direccion y coordinacion”
(p.16).

En base a lo mencionado anteriormente, las competencias gerenciales es un
conjunto de habilidades, destrezas, integrado por capacidades que tienen las
personas y estas se tienen que poner en practica en las situaciones reales como
es su labor diaria, su trabajo, de esta manera a través de las competencias
gerenciales se van a resolver los problemas en los diferentes niveles de
desempefio que tengan como profesional, funcionario, gerente o subgerente
segun su perfil, actualmente en la Municipalidades se tiene al MOF que viene a
ser el Manual de Organizacion y Funciones, asi como también el ROF (Rol de
Organizacion y Funciones).

Caracteristicas de las competencias gerenciales.

Las caracteristicas aluden a cualidad determinante de ciertas personas que logran
diferenciarlas de los demas, es decir son aquellos adjetivos que califican a algo

o0 a alguien.
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Refiere Ducker (2003), que las caracteristicas de las competencias gerenciales

son:

a) Son conductuales: es decir, consisten en grupos identificables de acciones
que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados.

b) Son controlables: el desempefio de estas conductas se encuentra bajo el
control del individuo.

c) Son desarrollables: los individuos pueden mejorar su competencia en el
desempefio de las habilidades a través de la préctica y la retroalimentacion.

d) Estan interrelacionadas y sobrepuestas: es decir, son un conjunto integrado
de respuestas complejas. Los directivos eficaces, deben depender de
combinaciones de las habilidades para lograr los resultados deseados.

e) Son contradictorias o paraddjicas: no estan orientadas ni exclusivamente
hacia el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, ni exclusivamente
hacia el individualismo y espiritu emprendedor. Es tipica en los directivos
més eficaces una variedad de habilidades directivas, y algunas de ellas
parecen incompatibles.

3.2.5. Clasificacién de las competencias de acuerdo al alcance.

Las competencias que desarrollan los funcionarios que se hacen cargo de los

niveles altos de las organizaciones, por lo general deben tener las capacidades y

competencias que generan confianza en el desarrollo de sus actividades

laborales, de acuerdo a Alles (2009) refiere que las competencias se dividen en
dos clases: en competencias cardinales y competencias especificas, que son

indispensables desarrollar actividades gerenciales.
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3.2.5.1. Competencias cardinales.
Las competencias cardinales son propias de las personas que han sido
desarrollados a lo largo de la vida, las competencias “Hacen referencia
a lo principal o fundamental en el &mbito de la organizacion;
usualmente representan valores y ciertas caracteristicas que diferencian
a una organizacion de otras y reflejan aquello necesario para alcanzar
la estrategia” (Alles, 2009, p. 123). Por lo tanto, las competencias
cardinales son competencias son requeridas para todos los
colaboradores de la organizacion y algunos autores las denominan
como corporativas u organizacionales.
3.2.5.2. Competencias especificas.

Las competencias especificas o profesionales se logran atreves de la
formacion profesional, sobre todo en areas especificas que se forman
de acuerdo con la formacion académica, en este mismo sentido, Alles
(2009) clasifica a las competencias especificas en ‘“competencias
especificas gerenciales, es decir para aquellos que tienen personas a
cargo, y competencias especificas por area, aquellas competencias que
seran requeridas a los que trabajen en un area en particular” (p. 123).
Por lo tanto, definidas las competencias, la organizacion tiene la base
para la creacion del modelo de competencias. Los directivos juegan un
rol relevante en la definicion del modelo de competencias, son ellos
quienes aportan su experiencia, para lograr su construccion, y se

convierta en la estrategia para alcanzar los objetivos de la organizacion.
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3.2.6. Tipos de competencias gerenciales.
3.2.6.1. Habilidad técnica.
Las habilidades tecnicas son propios de los profesionales que tienen
conocimiento de los procesos que son parte de la generacion de un
producto o servicio, en el campo del sector publico es el conocimiento
de los procesos acompafiado de las normativas que regulan las
actividades, de acuerdo a Cris6logo (2010) indica que, “comprende
conocimientos, destrezas, asi como la experiencia en ciertos campos
especializados, como, por ejemplo: la ingenieria, la computacion, las
finanzas o la manufactura” (p. 203). Estos tipos de habilidades se
vuelven menos relevantes a medida que los gerentes ascienden en la
jerarquia organizacional, pero incluso los gerentes generales tienen los
conocimientos previos necesarios para las nuevas responsabilidades y
la capacidad de evaluar las actividades de los empleados de su empresa.
3.2.6.2. Habilidad humana.
Las habilidades humanas son aspectos que tienen que ver con la
interrelacion que deben tener los gerentes con todo tipo de personas, de
tal forma se puedan expresar y comunicar eficientemente en todos los
niveles jerarquicos de la organizacion, en este mismo sentido segun
Daft (2012) sostiene “La capacidad de trabajar bien con otras personas,
tanto en lo individual, como en grupo” (p. 58). Asimismo, refiere que
son esenciales en todas las areas de la jerarquia organizacional; ademas,
los gerentes que la desarrollan pueden obtener mas de su gente, por
cuanto saben como deben tratarlos, liderarlos, motivarlos y

comunicarse con eficacia.
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La capacidad de interactuar con muchos tipos distintos de personas, asi
como de intercambiar informacion con ellas es vital para una carrera

gerencial exitosa.

3.2.6.3. Habilidad conceptual.

La habilidad conceptual es propio de cada gerente, comprende la
capacidad de identificar las futuras necesidades de las organizaciones,
todo gerente debe tener un conocimiento pleno lo que esta ocurriendo
en el entorno de su organizacion, identificando plenamente los factores
a nivel internacional, nacional, regional y local, la habilidad de
identificar los factores pueden ser oportunidades o amenazas para la
organizacion, en este mismo sentido segun Gomez (2012), refiere que
es: “La capacidad del gerente para ver la organizacion como un todo,
las relaciones entre sus diversas subunidades, visualizar cdmo se ajusta
en su entorno, reconocer asuntos complejos, asi como dinamicos,
examinar los numerosos factores influyentes en estos asuntos, y para
resolver los problemas en beneficio de todos los involucrados™ (p. 30).
A medida que aumenta el nivel de responsabilidad, los gerentes deben
aplicar este tipo de habilidades con mayor frecuencia.

Si bien es cierto que los directivos deben hacer hincapié en el desarrollo
de estas habilidades para poder ejercer adecuadamente su cargo.
Asimismo, para sobresalir, debe poseer una gama de competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes). Por esta razdn, se considero
atil describir a continuacion los aspectos tedricos relacionados con este

enfoque.
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3.2.7. Modelos tedricos de competencias gerenciales
3.2.7.1. Competencias para la comunicacion.
Las competencias para la comunicacion son competencias de gran
Hellriegel D. et al. (2017) indica que es la “capacidad de un gerente
para transferir o intercambiar informacion con efectividad, de modo
que otros lo puedan entender” (p. 15). Debido a que la gestion involucra
a personas que trabajan, las competencias para la comunicacion son
esenciales para un gerente exitoso. Algunas de las actividades que

cubre esta competencia son:

3.2.7.1.1. Comunicacion informal
a) Promueve la comunicacion bilateral solicitando
retroalimentacién, escuchando y creando una conversacion de
tomar y dar.
b) Tiene conciencia de los sentimientos de otros.

c) Crea relaciones interpersonales solidas.

3.2.7.1.2. Comunicacién formal
a) Informa a las personas acerca de hechos y actividades
importantes y las mantiene actualizadas.
b) Efectla presentaciones publicas persuasivas, que tienen
mucho impacto, y maneja bien las preguntas.
c) Escribe de forma clara, concisa y efectiva utilizando una serie de

recursos de computadora.
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3.2.7.1.3. Negociacion

a) Negocia con efectividad, a nombre de un equipo, cuestiones
relacionadas con roles y recursos.

b) Tiene habilidad para desarrollar relaciones y ejercer influencia
hacia arriba en los superiores.

c) Aplica acciones contundentes y justas cuando maneja a
subordinados problematicos.

Cabe resaltar que la competencia para la comunicacion va mas alla

de utilizar un medio de comunicacién particular, es decir una buena

comunicacion que implique sostener una comunicacién cara a cara,

preparar un documento formal por escrito, participar en una reunion

global por medio de una teleconferencia, pronunciar un discurso

ante cientos de personas o utilizar el correo electronico para

coordinar al equipo de un proyecto, cuyos miembros estan

trabajando en diferentes zonas del pais o del mundo. (Hellriegel D.

etal., 2017)

3.2.7.2. Competencias para la planeacion y gestion.

Hellriegel D. et al. (2017) refiere que dicha competencia “implica

decidir cuales tareas se deben desempefiar, como se haran, asignar

recursos, que permitan su desempefio y, después, monitorear su

avance para asegurarse que sean realizadas” (p. 18). La competencia

para la planeacion y la gestion es lo primero que llega a la mente de

muchas personas cuando piensan en los gerentes y administracion.

Algunas de las actividades que incluye esta competencia son:
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3.2.7.2.1. Recoleccion de informacidn, analisis y solucion de problemas.
a) Observa la informacion y utiliza para identificar sintomas,
problemas y alternativas para las soluciones.
b) Toma decisiones oportunas.
c) Asume riesgos calculados y anticipa las consecuencias.
3.2.7.2.2. Planeacion y organizacion de proyectos.
a) Prepara planes y calendarios para alcanzar las metas con
eficiencia.
b) Clasifica las tareas por orden de prioridad y delega
responsabilidad.
c) Determina, obtiene y organiza los recursos necesarios para
desempenar la tarea.
3.2.7.2.3. Administracion del tiempo.
a) Maneja varios asuntos y proyectos al mismo tiempo, pero no se
dispersa demasiado.
b) Monitorea y se cifie a un programa o lo modifica si fuera
necesario.

c) Trabaja con efectividad a pesar de la presion del tiempo.

3.2.7.2.4. Elaboracion de presupuestos y administracion financiera.

a) Entiende los presupuestos, flujo de efectivos, informes
financieros y anuales y, por lo regular, emplea su informacion
para tomar decisiones.

b) Lleva registros financieros completos y exactos.

c) Define los lineamientos del presupuesto para otros y trabaja

dentro de los que le marcan a él.
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La recopilacion y el analisis de la informacidn nos permite resolver
cualquier problema que surja. Planear y organizar un proyecto
generalmente significa trabajar con los empleados para aclarar los
objetivos generales, discutir la asignacion de recursos y acordar las
fechas de finalizacion. Tiene que administrar su tiempo.
3.2.7.3. Competencias para el trabajo en equipo.

Segun Hellriegel D. et al. (2017) “significa que grupos pequefios
de personas desempefian las tareas de un trabajo coordinado, y en
conjunto, son los responsables de los resultados” (p. 20). En las
organizaciones que utilizan los equipos, los gerentes pueden ser
mas efectivos si disefian equipos de forma correcta, crean un
entorno que apoyen a los equipos y administren bien la dindmica
de los equipos.

Asimismo, los autores anteriormente mencionados también
indican que dicha competencia trata de asumir el liderazgo y en
algunas ocasiones apoya a los que estan actuando como lideres y
en otras colaboran con la organizacion en proyectos. Por otro lado,

hacen hincapié a los siguientes aspectos:

3.2.7.3.1. Disefio de equipos
a) Formula objetivos claros que inspiran el desempefio de los
miembros del equipo.
b) Asigna al personal correcto para el equipo, tomando en cuenta
el valor de las ideas diversas y las habilidades técnicas que se

necesitan.
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c) Define las responsabilidades del equipo completo y asigna las
tareas y responsabilidades de forma adecuada a cada miembro
del miembro.

3.2.7.3.2. Creacion de un ambiente de apoyo

a) Crea un entorno en el que se espera un trabajo en equipo
efectivo y en el cual se brindan reconocimientos, elogios y
recompensas.

b) Ayuda al equipo a identificar y adquirir los recursos que
necesita para alcanzar sus metas.

c) Actla como entrenador, consejero y mentor, mostrando
paciencia con los miembros del equipo mientras aprenden.

3.2.7.3.3. Administracion de la dinamica de equipo

a) Conoce las fortalezas y debilidades de los miembros del
equipo y emplea sus fortalezas propias para que las tareas se
cumplan como equipo.

b) Sacaa laluz los conflictos y las discrepancias y las utiliza para
mejorar el desempefio.

c) Comparte los méritos con otros.

3.2.7.4. Competencias para la accion estratégica.
Hellriegel D. et al. (2017), indica que dicha competencia “consiste
en comprender la vision, mision y valores de la organizacion y en
garantizar que las acciones de los empleados coincidan con ellos”
(p. 22). Dicha competencia incluye los siguientes aspectos:
3.2.7.4.1. Conocimiento de la organizacion

a) Conoce las preocupaciones de los grupos de interes.
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b) Conoce las fortalezas y las limitaciones de distintas
estrategias de negocios.

c) Conoce las competencias que distinguen a la organizacion.

3.2.7.4.2. Aplicacion de acciones estratégicas

a) Asigna prioridades y toma decisiones congruentes con la
mision y las metas estratégicas de la empresa.

b) Reconoce y aborda los desafios que las estrategias
alternativas plantean para la administracion.

c) Establecen metas tacticas y operativas que facilitan la
ejecucion de las estrategias.

3.2.7.5. Competencia multicultural.

Es cuestion de conocer, comprender y respondera los diversos

factores politicos, culturales y econdomicos que se presentan en

distintos paises. No todas las organizaciones tienen mercados

globales para sus productos y servicios, no todas las

organizaciones cuentan con operaciones en otros paises para

sacar provecho de las leyes fiscales o de la mano de la obra mas

barata 0 mas capacitada. No obstante, con el paso del tiempo,

para un gerente es probable que su organizacion tenga el futuro

de una division o departamento internacional (Hellriegel D. et

al, 2017). Dentro de dicha competencia se encuentran los

siguientes aspectos:

3.2.7.5.1. Conocimiento y comprension de diferentes culturas
a) Esta informado de los acontecimientos y las tendencias

politicas, sociales y econdmicas de todo el mundo.
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b) Reconoce el efecto que los hechos globales tiene en la
organizacion.

c) Entiende, lee y habla con fluidez mas de un idioma.

3.2.7.5.2. Aperturay sensibilidad cultural

a) Conoce la naturaleza de las diferencias nacionales, étnicas
y culturales y esta abierto a analizarlos con honestidad y
objetividad.

b) Tiene sensibilidad para las sefiales culturales y es habil para
adaptarse con rapidez a nuevas situaciones.

c) Cuando interactla con personas de distintos origenes
nacionales, étnicos y culturales es capaz de adaptar su
comportamiento en consecuencia.

3.2.7.6. Competencia para la autoadministracion.
Se entiende como que una persona se encarga de su propio
desarrollo y asume su responsabilidad de su vida en el trabajo

y fuera de él. Cuando las cosas marchan mal, las personas a

menudo dicen que otras personas 0 circunstancias son
culpables de la situacion en que se encuentran, los gerentes no
caen en esta situacion (Hellriegel D. et al, 2017). Dentro de
dicha competencia se encuentran los siguientes aspectos:

3.2.7.6.1. Integridad y conducta etica
a) Tiene normas personales muy claras que sientan las bases
para mantener un sentido de integridad y conducta ética.

b) Esta dispuesto a admitir sus errores.

c) Acepta la responsabilidad de sus actos.
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3.2.7.6.2. Impetu y entrega personales

a) Busca la responsabilidad, es ambicioso y esta motivado
para lograr objetivos.

b) Trabaja muy duro para concretar las cosas.

c) Es perseverante ante los obstaculos y resurge despues de
los fracasos.

3.2.7.6.3. Equilibrio de la vida laboral y personal

a) Encuentra un equilibrio razonable entre las actividades de
la vida laboral y personal, de modo que no descuida
ningun aspecto de su existencia.

b) Se cuida bien, en lo mental y lo fisico, y emplea salidas
constructivas para ventilar su frustracion y reducir la
tension.

c) Evaluay establece las metas para su vida y las relaciones
en el trabajo.

3.2.7.6.4. Conciencia de si mismo y desarrollo

a) Tiene metas claras, personales y para su carrera.

b) Emplea sus fortalezas para su ventaja y al mismo tiempo
trata de superar o compensar sus debilidades.

¢) Analizay aprende de sus experiencias en la vida laboral y
personal.

Los autores de las seis competencias gerenciales centrales,

recomiendan tener presente, que si los gerentes no desarrollan

sus competencias se descarrilaran. Es decir, un administrador

descarrilado es aquel que ha llegado a un puesto con
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responsabilidad gerencial, pero que tiene pocas posibilidades
para avanzar en el futuro o tener nuevas responsabilidades.
Las razones mas comunes para el descarrilamiento son: Los
problemas con las relaciones interpersonales y la incapacidad
para dirigir un equipo (poca competencia para la
comunicacion y el trabajo en equipo). La incapacidad para
aprender, desarrollarse y adaptarse (poca competencia para la
autoadministracion). Los problemas con el desempefio (poca
competencia para la planeacién y gestion). Tener una
perspectiva estrecha de las funciones (poca competencia para
la accion estratégica y poca competencia multicultural).
Finalmente, de las seis competencias gerenciales sefialadas, la
comunicacion es la fundamental. Porque si uno no puede
expresarse ni entender a otros, por medio de la comunicacion
escrita, la oral y la no verbal, entonces tampoco se podran
aplicar las otras competencias de forma efectiva para
desempenar las tareas por medio de otras personas.
3.2.8. Teoria del desarrollo organizacional.

Existen varias teorias al respecto del desarrollo organizacional que ayudan a

entender el comportamiento del desarrollo organizacional, en este mismo

sentido segn Garzén (citado en Pérez, Romero y Torres, 2014) indican que es:

“Un esfuerzo planeado que abarca toda la organizacion, administrando desde

arriba, para aumentar la eficacia y la salud de la organizacion, a través de

intervenciones planeadas en los procesos organizacionales” (p. 14).
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Por otra parte, los mismos autores refieren que “el desarrollo organizacional es
el estudio de la organizacién, sus procesos y sus relaciones con la gente que
pertenece a ella; estudia las areas del conflicto potencial entre las personalidades
de los empleos y las demandas de la organizacion sobre ellos” (p. 14).

Pudiendo sintetizar la capacidad de integrar este desarrollo organizacional
mejora las habilidades de las personas y el crecimiento empresarial de manera
planificada y estructurada para satisfacer las necesidades y requerimientos de las

demandas del mercado de la organizacion.

Etimologia de compromiso organizacional

La Real Academia Espafiola (2020), indica que el término “compromiso”
(responsabilidad u obligacion) se deriva del latin “compromissum”:(un acuerdo
para cumplir con la adjudicacion de un arbitro). El término “organizacion”
(accion y efecto de convertir en algo que funciona bien), por su parte se deriva

del griego “organdn ”:( instrumento, herramienta, util).

3.2.10. Principales definiciones de compromiso organizacional

Robbins y Judge (2009) definen como: “El grado en que un empleado se
identifica con la organizacién en particular y las metas de esta, y desea
mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa
identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso
organizacional esta identificacion del individuo con la organizacion que lo
emplea” (p. 79). Asimismo, sostienen que el compromiso organizacional se
ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacién y de como
afecta su comportamiento al desempefio, pues también estudia las situaciones

relacionadas con el empleo, y hacen énfasis en que el comportamiento se
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relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de empleados,
productividad, desempefio humano y administracion.

Por su parte Colquitt, LePine y Wesson (2013) definen como: “El deseo por
parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion. Este
compromiso ejerce influencia para que trabajador se quede en el trabajo
(retencion) o bien, se vaya (rotacion)” (p. 85).

Manifiestan Hellriegel y Slocum (2009) que el compromiso organizacional es
la fortaleza de la participacion de un empleado en la organizacién y la forma
en la que se identifica con ella, los empleados que permanecen en la
organizacion mas tiempo tienden a estar mucho mas comprometidos con la
organizacion que aquellos que permanecen periodos mas cortos de tiempo.
Para los empleados a largo plazo, solo pensar en empacar y cambiarse, es
demasiado. Esto va més alla de la lealtad e incluye una contribucion activa para
alcanzar las metas de la organizacion, también representa una actitud ante el
trabajo mas amplia que la satisfaccion laboral, porque se aplica a toda la
organizacion y no solo al empleo. Es mas, el compromiso por lo general es méas
estable que la satisfaccion porque es menos probable que los acontecimientos
diarios lo identifiquen.

Finalmente, Luthans (2011) define como: “La entrega y responsabilidad del
trabajador con su empresa para que desarrolle un trabajo 6ptimo ademas de las
estrategias que la empresa realice para fomentar el compromiso promoviendo
un espacio de trabajo estimulante” (p.89).

Caracteristicas del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es un sentimiento que existe por parte de los

integrantes de la organizacion en todos los niveles jerarquicos es asi que se
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entiendo como un fuerte compromiso organizacional segun Hellriegel y

Slocum, (2009) se caracteriza por:

a) El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion.

b) La disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la
organizacion.

c) El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

3.2.12. Importancia del compromiso organizacional.

El eje principal de una organizacion es el capital humano y su eficacia se mide

segun la consecucion de los objetivos institucionales. Es por ello que, el

compromiso organizacional toma relevancia ya que si las personas asumen

responsabilidad para con la organizacion entonces la eficacia de la empresa

aumentara logrando sus objetivos planteados. (Montoya, 2016)

Por su parte, Betanzos, Andrade y Paz (citado por De La Puente, 2017) quien

indica: EI compromiso organizacional “brinda al empleado estabilidad laboral,

proxima jubilacién, remuneracion econémica estable y beneficios sociales.

Ademas, influencia en las actitudes y comportamiento del trabajador como en

la disminucion del ausentismo y rotacion, aceptacion de la cultura, los valores

y metas organizacionales” (pag. 56).

3.2.13. Enfoque integrador de Betanzos & Paz.

Este enfoque integra ideas sobre las perspectivas de intercambio, la perspectiva

psicoldgica y la perspectiva de atribucion, asi como la perspectiva actitudinal.

a) Perspectiva de intercambio social de Becker (citado por Betanzos,
Andrade y Paz): Para Becker, el compromiso organizacional es un vinculo

entre el individuo y la organizacién a través de un tiempo determinado. De
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ese modo, el sujeto sigue en la empresa ya que el cambiar supondria
nuevos esfuerzos y sacrificios.

Perspectiva psicoldgica: Mathieu y Zajac (citado por Betanzos, Andrade
y Paz 2007) conciben al compromiso organizacional como la
identificacion e identificacion de la persona con la empresa que se
caracteriza por un deseo intenso de pertenecer a la organizacion, de
esforzarse para beneficiar a la empresa, y una creencia y aceptacion de los
valores y objetivos organizacionales como suyos.

Perspectiva de atribucion: Varona (citado por Betanzos, Andrade y Paz,
2007), describe al compromiso organizacional como la puesta en uso de la
ética profesional, es decir, aquello que impulsa a la persona a realizar su
mayor esfuerzo en beneficio de la empresa de forma voluntaria.
Perspectiva actitudinal: Para Peir0 y Prieto (citado por Betanzos, Andrade
y Paz, 2007) es una actitud en que los empleados reconocen como suyas
los objetivos de la institucion manifestando un vinculo afectivo entre el
empleado y la empresa y que como toda actitud refleja componentes
afectivo, cognitivo y comportamental. Es decir, se hace uso de
conocimientos, creencias, percepciones con las que el trabajador establece
lazos de acuerdo a sus necesidades y expectativas para el bienestar de la
institucion

Teniendo en cuenta lo anterior, Betanzos, Andrade y Paz (2007)
designaron tres componentes para el compromiso organizacional:

a) Implicacion: Referente al componente cognitivo y se define como el

nivel en el que el empleado se identifica psicologicamente con la
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organizacion. Se evidencia en el impacto del trabajo en la autoestima
del sujeto. (Betanzos, Andrade y Paz, 2007)

b) Compromiso Afectivo: Se basa en el componente emocional y refiere a
los vinculos afectivos que la persona tiene con su empresa
desarrollando cierto orgullo de ser parte de la organizacién. (Betanzos,
Andrade y Paz, 2007)

c¢) Compromiso de continuidad: Tiene que ver con el componente
comportamental y refleja el apego del colaborador con la organizacién
teniendo en cuenta los beneficios que obtiene de ella. (Betanzos,
Andrade y Paz, 2007)

3.2.14. Niveles del comportamiento organizacional.

Fincowsky y Krieger (2012), establecieron que el analisis del comportamiento

organizacional puede llevarse a cabo desde las siguientes tres diferentes

niveles:

3.2.14.1. Nivel de individuos
Visualiza el comportamiento organizacional de un individuo como
parte integrante de la fuerza laboral de la organizacion. Esta
perspectiva puede ser subjetiva, en tanto es posible que el individuo
esté incorporado a la organizacion de tiempo atraso sea una
contratacion reciente. Ademas, su comportamiento en el trabajo
dependera de caracteristicas personales, como su edad, sexo, estado
civil y condicién fisica; de caracteristicas de personalidad, como su
estabilidad emocional, actitud, objetividad y valores; de
caracteristicas de formacién, como su nivel de preparacion,

experiencia, destreza y habilidades, y de la posicion que ocupe en la
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jerarquia organizacional: en la medida en que el individuo ocupe un
puesto de mayor responsabilidad, su comportamiento influira mas
en los procesos de toma decisiones. (Fincowsky y Krieger, 2012)
3.2.14.2. Nivel de grupos y equipos
Enfoca el comportamiento de la organizacion de acuerdo con la
habilidad de sus miembros para desarrollar, apoyar y dirigir grupos
que permitan alcanzar las metas organizacionales. Para que las
iniciativas destinadas al manejo efectivo de este recurso funcionen,
es preciso: saber en qué circunstancias es conveniente integrarlo y
cuadl es el tipo que debe adoptar; participar o encauzar el
establecimiento de metas claras de desempefio; definir la forma para
interactuar; perfilar un proceso de toma de decisiones acorde con su
estructura; solucionar los conflictos, aminorar el estrés, y evitar en
lo posible las crisis; amalgamar las responsabilidades individuales y
de conjunto para el ejercicio de un liderazgo auténtico; y evaluar el
desempefio de todos y cada uno de los integrantes de la organizacion
tanto en blogue como particularmente para determinar el grado de
logro de las metas establecidas y, cuando sea necesario emprender
las acciones necesarias para corregir el rumbo. (Fincowsky y
Krieger, 2012)
3.2.14.3. Nivel del sistema organizacional

Fincowsky y Krieger (2012) consideraron al comportamiento
organizacional como una forma de analizar el desempefio de una
entidad social orientada a la consecucion de metas a través de un

sistema coordinado, estructurado y vinculado con el entorno. Los
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componentes del sistema son los grupos, unidades, procesos,
funciones, puestos, politicas y normas para manejar sus recursos
humanos y su cultura organizacional, enlazados en una tecnologia
de trabajo cifrada en sus competencias centrales. Cuando se estudia
el comportamiento de varias organizaciones el sistema alcanza el
rango de inter organizacional.
3.2.15. Modelos tedricos de compromiso organizacional.
Serialan Cooper y Viswesvaran (2005), que la literatura sobre el compromiso
organizacional permite hipotetizar la existencia de diferentes dimensiones
(facetas) del compromiso. Sin embargo, no existe un acuerdo generalizado
sobre cuéles son las dimensiones necesarias para explicar el compromiso
organizacional.
El compromiso se clasifica en tres categorias distintas, segin el antecedente
que lo origina: Continuidad (orientacion basada en costos y necesidad),
Normativo (Obligacion o responsabilidad moral) y Afectivo (Orientacion
afectiva, deseo). (Meyer y Allen, 1991)
3.2.15.1. Compromiso continuidad.
Robbins y Judge (2009) sostienen que el compromiso de continuar
“Es el valor econdmico que se percibe por permanecer en una
organizacion comparado con el de dejarla. Una trabajadora quiza se
comprometa con su empleador por que este le paga bien y ella siente
que su familia se veria perjudicada si renuncia” (p. 79).
Meyer y Allen (citado por Arciniega, 2002) indican que: Es probable
que una persona se vea forzada a continuar su relacion con la

organizacion cuando el coste del abandono percibido sea alto y/o
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cuando perciba que tiene pocas alternativas de encontrar otro
empleo; en ambos casos, el individuo manifestard un alto nivel de
compromiso de continuidad.

Arciniega (2002) manifiesta que el compromiso de continuidad “Se
refiere a la conciencia de los costos asociados con el abandono de la
organizacion. Los empleados, cuyo enlace principal de la
organizacion se basa en el compromiso de continuidad, permanecen
en ella porque tienen que hacerlo” (p. 36).

3.2.15.1.1. Indiferencia

Estado de &nimo en que no se siente inclinacion ni repugnancia hacia
una persona, objeto o negocio determinado. (Real Academia

Espafiola, 2014)

3.2.15.1.2. Conveniencia
Correlaciéon y conformidad entre dos cosas distintas, beneficio o

utilidad que se obtiene de una cosa. (Real Academia Espafiola, 2014)

3.2.15.1.3. Costo econémico
Es aquello que sacrificamos a cambio de obtener algo. (Real
Academia Espafiola, 2014) el costo econémico desde un punto de
vista laboral, los trabajadores analizan el trabajo que realizan frente
a los beneficios econdémicos que reciben, en las empresas y empresas
del estado se habla de costes sociales para recoger aquellos
consumos de factores que pueden ser naturales o0 ambientales que no
son sufragados por los fabricantes de un bien y por tanto excluidos
del célculo de sus costes econdémicos, sino que por el contrario son

pagados por toda una comunidad o por la sociedad en su conjunto.
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Un caso tipico de costo social es el del deterioro de las aguas de un

rio derivado de la instalacion de una fabrica de un determinado bien.

3.2.15.1.4. Necesidad econ6mica
La ausencia de dinero, para satisfacer una variedad de necesidades
materiales, de salud y fisicas. (Real Academia Espafiola, 2014). Se
entiende como una necesidad economica como la ausencia de una
recurso que sirve para satisfacer necesidades mas esenciales para
vivir por otro lado también se entiende como econdmica relacionada
al compromiso organizacional, al comportamiento d los trabajadores
que tienen respecto a su labor que realizan dentro de la organizacion,
si existe la idea que con el trabajo que realiza esta contribuyendo en
mejorar la situacion econémica por lo tanto lo que espera como

consecuencia también tenga un beneficio econdémico

3.2.15.1.5. Comodidad
Abundancia de las cosas necesarias para vivir a gusto. (Real
Academia Espafiola, 2014) la comodidad que manifiestan las
personas con respecto a su ambiente laboral, es la expresion de cada
persona encuentra la comodidad de formas diferentes, ya que entran
en juego sus caracteristicas fisicas y emocionales, asi como su estado
de salud, entre otras cuestiones. Por esta razon, las comodidades se
asocian al confort. Para que un trabajador se sienta comodo en el
centro laboral, necesita contar con ciertos elementos o
infraestructuras e implementacion que le permitan realizar su labor
de manera eficiente. De lo contrario, se sentird incomoda y por lo

tanto improductivo en el puesto laboral.
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3.2.15.1.6. Beneficio
Bien que se realiza o se recibe, ganancia econdmica que se obtiene
de un negocio, inversion o actividad mercantil. (Real Academia
Espafiola, 2014) los beneficios se encuentran como una expresion de
las personas con respecto a lo que se hacen y siempre quieren
encontrar una respuesta, también se entiende como un término
utilizado para designar los beneficios que se obtienen de un proceso
0 actividad econdmica. Es mas bien impreciso, dado que incluye el
resultado positivo de esas actividades medido tanto en forma
material o "real” como monetaria 0 nominal. Consecuentemente,
algunos diferencian entre beneficios y ganancia. Desde un punto de
vista general el beneficio econdmico es un indicador de la creacion
de rigueza o generacion de mercaderias o valor en la economia de
una nacién. Eso no es siempre el caso para los individuos.

3.2.15.2. Compromiso afectivo.

Robbins y Judge (2009) indica que es “La carga emocional hacia la
organizacion y la creencia de sus valores” (p. 79).
Segun Arciniega (2002) indica como “La liga que el empleado
muestra por su organizacion al percibir la satisfaccién de sus
necesidades principalmente las psicologicas y el cumplimiento de
sus expectativas y por tanto desean permanecer en la organizacion”
(p. 56).
Arciniega y Gonzalez (2012) sefialan que el componente afectivo se
asemeja al compromiso actitudinal de Mowday, Steers y Porter

(1979), pues ambos mencionan la unién emocional, identificacion e
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implicacion con la organizacion. Surge cuando el trabajador se
involucra emocionalmente con la organizacion, estableciendo lazos
emocionales al percibir la satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, esto lo lleva a buscar el bienestar de la empresa y a
tener un fuerte orgullo de pertenecer a ella. Ademas, se evidenciaréa
su preocupacion por los problemas que pueda afrontar la
organizacion, generandose en él un cardcter solidario y de
cooperacion.

Pudiéndose inferir que dicho compromiso refleja el apego
emocional de los empleados y la participacion en la organizacion,
ya que, los colaboradores con un fuerte compromiso afectivo

contindan su relacion laboral.

3.2.15.2.1. Familia
La importancia de la familia y de su bienestar proviene de la
influencia que ejerce el individuo y su desarrollo en el ambiente. Es
el primer lugar donde el ser humano percibe a los demas y se integra
alacomunidad. Esta integracion conlleva a un compromiso afectivo.
El trabajar en familia, con afecto mutuo, como una familia sin duda
alguna llevara a un mejor compromiso. (Robbins y Judge, 2009).
con respecto al sentimiento de la famili se expresa en s 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. Por tanto,
involucramiento en el trabajo significa identificarse y

comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el
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compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la

organizacion que lo emplea.

3.2.15.2.2. Permanencia

El sentimiento de permanencia en la organizacion se puede entender
como la voluntad de los integrantes a una organizacion a mantenerse
en la organizacion, es un sentimiento que se considera también como
un elemento de arraigo y movilizador de la actividad grupal, y lo que
es mas importante, constituye un generador de valor y cohesion
intergrupal. (Robbins y Judge, 2009). Segun Rivera (citado por
Vidarte Farro, 2019) considera el compromiso de permanencia o0
continuidad:

Es el reconocimiento del hombre, con respecto a los costos como los
financieros, fisicos y psicologicos, ademas buscan tener
posibilidades de encontrar una oferta laboral, por si decidiera
retirarse de su puesto laboral. En otras palabras, se dice que el
trabajador se asocia a la organizacion porque en ello el trabajador ha
invertido parte de su vida. Ademas, el empleado siente que si deja a
la empresa pierde mucho tiempo, ya que tiene que buscar un nuevo
empleo, pero si este percibe que externamente de la organizacion
hay oportunidades deja la empresa, sin embargo, si siente que fuera
sus oportunidades son reducidas su apego por la organizacion
aumenta (p. 19)

El compromiso de permanencia o continuidad, es el sentimiento que
experimenta el trabajador de continuar en la organizacion, con

respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las pocas
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oportunidades de encontrar otro empleo fuera de la organizacion, si
decide dejar la organizacion, el trabajador se sentira conectado a ella
porque ha puesto tiempo, dinero y esfuerzo, y salir significa perderlo
todo. Asi como encuentras menos oportunidades fuera de la
empresa, aumenta tu compromiso y pertenencia con la organizacion.
3.2.15.2.3. Lealtad
Considerada como uno de los elementos mas importantes de esta
dimension, es un sentimiento y actitud de generosidad y gratitud a
la empresa y a la familia que los trata bien; por ello, se ve al personal
como una gran familia, la cual muestra los mismos sentimientos por
el trabajo. (Robbins y Judge, 2009) por otro lado se entiende que la
lealtad es una devocion del trabajador que tiene con la organizacion.
No existe acuerdo entre los entendidos sobre cosas o ideas a las que
se puede ser leal. Algunos sostienen que se puede ser leal a un
espectro muy amplio de cosas, mientras que otros argumentan que
solo se puede ser leal a otra persona y que ello es una relacion
estrictamente interpersonal. La lealtad es un principio que
basicamente consiste en nunca darle la espalda a determinada
persona o grupo social que estan unidos por lazos de amistad o por
alguna relacion social, es decir, el cumplimiento de honor y gratitud,

la lealtad estd méas apegada a la relacidn en grupo.

3.2.15.2.4. Felicidad
Puede ser definida como la aspiracion profunda que tiene todo ser
humano de llegar a un fin supremo, y no puede darse en un individuo

solitario. El egoismo o la confrontacién no podra reflejarse en
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indices altos en este elemento. (Robbins y Judge, 2009). Al respecto
de la felicidad laboral o al bienestar afectivo que manifiestan los
integrantes de una organizacion mediante el sentimiento de
camaraderia, en este mismo sentido Cunha (citado por Barranco
Fernandez , s/f) quien sostiene que:

Los individuos colectivistas muestran mayores niveles de bienestar
afectivo que los individualistas y, lo que es mas relevante: que esta
relacion se encuentra mediada por la percepcion de los empleados
del espiritu de camaraderia de una organizacion. Dicho de otra
forma: de por si, los individuos colectivistas se encuentran mejor
dentro de las organizaciones, pero si la organizacion fomenta este
tipo de comportamientos de cooperacién y camaraderia, el bienestar

de los empleados aumenta (p. 9)

3.2.15.2.5. Solidaridad
La forma maés simple, pura y cercana de la solidaridad se encuentra
entre los seres humanos préximos, en una relacion personal de dos
individuos. (Robbins y Judge, 2009). La solidaridad dentro de las
empresas y organizaciones tienen su manifestacion en el apoyo
incondicional a las actividades que la organizacion realiza por parte
de los miembros integrantes, las actitudes de los colaboradores se
manifiesta sobre todo en las situaciones tienen un grado importante
que se manifiesten de manera problematicas o conflictivas que
enfrenta la organizacion, de acuerdo a Lee (citado por Sumoza
Matos, 2008) sostiene que “la dindmica solidaria debe estar

enmarcada en los fundamentos de persuasion, paciencia,
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amabilidad, ensefianza, aceptacion, generosidad, conocimiento,
disciplina, consistencia e integridad” (p. 217) de acuerdo a lo citado
se puede desprender que los integrantes de la organizacion van a
manifestar actitudes positivas hacia la organizacion si existe
actitudes positivas que muestran los gerentes hacia los

coloboradores.

3.2.15.2.6. Satisfaccion

Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud
estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en
el trabajo. (Robbins y Judge, 2009). Es la actitud general de la
persona en relacién con su trabajo y depende de diversos factores
psicosociales. Hay otras conceptualizaciones que se refieren a la
satisfaccion laboral como sindnimo de motivacion o como un estado
emocional positivo. Algunos consideran que la satisfaccion y la
insatisfaccidon son fenémenos distintos y opuestos. La satisfaccion
laboral se definié como un estado emocional placentero que resulta
de la apreciacion del trabajo de uno; reaccion afectiva a un trabajo;
y una actitud hacia un trabajo. Una de las definiciones mas utilizadas
en la investigacion organizacional es la de Locke (1976), quien
define la satisfaccion laboral como "un estado emocional placentero
0 positivo resultante de la evaluacion del trabajo o las experiencias
laborales” (p. 1304).

Las influencias en la satisfaccion incluyen el medio ambiente, la

higiene, la seguridad en el lugar de trabajo, el estilo de gestién y la
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cultura, la participacion de los trabajadores, el empoderamiento y el
trabajo por cuenta propia de los grupos, entre muchos otros.
3.2.15.3. Compromiso normativo.
Robbins y Judge (2009) manifiestan que el compromiso normativo
“Es la obligacion de permanecer en la organizacién por razones
morales o éticas” (p. 80).
Para Arciniega (2002), el compromiso normativo “Es aquella
responsabilidad moral y voluntaria que las personas realizan segun
sus creencias y sentimientos para con la empresa a modo de
reciprocidad por lo adquirido de ella. El no respetar ello genera culpa
en el empleado” (p.46).
En base a lo mencionado anteriormente, se puede inferir que en una
institucion cudnto mejor sea el compromiso normativo en los
trabajadores, mejor sera la predisposicion para que puedan cumplir
con sus responsabilidades, es por ello, que una caracteristica
principal del compromiso normativo es que el trabajador siempre
asocia su comportamiento con la organizacion empresarial.
3.2.15.3.1. Obligacion moral
Esta obligacion tiene que ver con una norma moral que el trabajador
se ha formado y que se funda en la naturaleza moral del hombre, es
decir, en su persona. (Robbins y Judge, 2009) La obligacién moral
se define como la presion que ejerce la razén sobre la voluntad de
los trabajadores, enfrente de un valor. Por ello, esté lejos de ser una
presion originada en la autoridad, o en la sociedad, o en el

inconsciente, o en el miedo al castigo, esta presion puede provenir
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de la sociedad, o en el inconsciente, o en el miedo al castigo. La
obligacion moral no es la obligacion que se siente por la presion
externa, ni mucho menos ese tipo de accion psiquica originada por
el inconsciente.
3.2.15.3.2. Lo correcto
Este elemento tiene que ver con hacer lo éticamente correcto que es
la disciplina filosé6fica que estudia el comportamiento moral del
hombre en sociedad. (Robbins y Judge, 2009) Es la accion
responsable o un pensamiento critico y bien fundamentado porque
uno tiene que saber si una cosa es correcta en base a los valores, la
moral, las normas o leyes que rigen una sociedad, las cuales guiaran
a hacer lo correcto. La moral es un conjunto de normas, reglas de
accion y principios que determinan el buen comportamiento, la
diferencia de lo bueno y lo malo, o también una disciplina que
estudia los actos humanos en relacion a su bondad o malicia. Los
valores son el respeto, la honestidad, la responsabilidad, etc. Las
normas son las leyes que uno debe cumplir en una sociedad para no
ser castigado.
3.2.15.3.3. Sentimiento de culpabilidad

Accion u omision que provoca un sentimiento de responsabilidad
por un dafio causado. (Robbins y Judge, 2009) Se refiere tanto a un
estado de &nimo como también a una emocion conceptualizada que
determina el estado de &nimo, se produce por causas que lo
impresionan, y éstas pueden ser alegres y felices, o dolorosas y

tristes. En otras palabras, los sentimientos son emociones
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conceptualizadas que determinan el estado de animo, si existe el
sentimiento que a consecuencia de un acto se genera un resultado
adverso entonces se manifiesta el estado de &nimo de culpabilidad.
3.2.15.3.4. Deber
No es una relacién de exigencia como la obligacién, sino consiste en
la accion u omision que se presenta como exigida por la obligacion.
Es decir, aquello a lo que obliga la norma. (Robbins y Judge, 2009).
tambien se entiende como la disposicion emocional que una persona
tiene hacia una cosa, un hecho u otra persona estado de animo triste
producido por una impresion dolorosa
3.2.15.3.5. Reciprocidad

El empleado contribuye segun a sus posibilidades y recibe segun sus
necesidades. (Robbins y Judge, 2009). La reciprocidad se pone de
manifiesto en las relaciones sociales. Cuando saludamos a otra
persona, recibimos de ella un saludo. Cuando damos algo,
esperamos recibir algo a cambio. El hecho de vivir en sociedad
significa que establecemos vinculos de doble direccion. Existe una
reciprocidad cuando dos partes mantienen una relacion de
intercambio en algun sentido. Esas dos partes, pueden ser dos
personas 0 dos cosas. Lo que es evidente es que el concepto de
reciprocidad implica dos elementos que interacttan el uno hacia el

otro.
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3.2.16. Teorias del compromiso organizacional
3.2.16.1. Teoria clasica.
Surge poco después de la Revolucion Industrial, se da una gran
diversificacion y multiplicacion de organizaciones. La teoria clasica
de las organizaciones trata casi exclusivamente con la estructura de
las organizacionales formales (es la organizaciéon basada en una
division del trabajo racional, en la diferenciacion e integracion de
los participantes de acuerdo con algin criterio establecido por
aquellos que manejan el proceso decisorio, aprobada por la direccion
y comunicada a todos a través de manuales de organizacion, de
descripcién de cargos, de organigramas, de reglas y procedimientos,
etc.). (Bayona, 2000)
Los clasicistas estan mas preocupados con el disefio y la estructura
de las organizaciones que con las personas, es decir como un ser
econémico donde recibe una justa compensacion por un
determinado trabajo Henry Fayol, realizé importantes aportes a los
diferentes niveles administrativos, y es considerado el padre de la
Teoria Clasica la cual surge de la necesidad de encontrar
lineamientos para administrar organizaciones complejas, fue el
primero en reglamentar el comportamiento gerencial, dentro de
dicha teoria se encuentran los siguientes principios:
a) Division de Trabajo: Para un mejor desempefio en el trabajo, la
especializacion es fundamental. Entre mas se especialice al

empleado, mejor sera su eficiencia.
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b) Autoridad: Los gerentes tienen que dar drdenes, no siempre
conseguiran la obediencia, si no tienen autoridad personal
(liderazgo).

c) Disciplina: Los integrantes de una organizacion tienen que
respetar las reglas y convenios que rigen en la empresa.

d) Unidad de Direccién: Las operaciones que tienen un mismo
objetivo y seguir un plan para lograr las operaciones necesarias.

e) Unidad de Mando: Las instrucciones sobre una operacion
particular son recibidas solamente de una persona.

f) Subordinacion de interés individual al bien comun: En cualquier
empresa, el empleado debe tener una preocupacion primaria por
la organizacion. Por ejemplo, si el empleado debe quedarse
tiempo extra trabajando en algo que debe estar listo para
determinada fecha, debe hacerlo, y no pensar solo en su
comodidad.

g) Remuneracion: La compensacion por el trabajo debe ser
equitativa para los empleados como para los empleadores.

h) Centralizacion: Fayol creia que a los gerentes les corresponde la
responsabilidad final pero los empleados deben tener autoridad
suficiente para ejecutar adecuadamente su trabajo.

i) Cadena escalar: La linea de autoridad en una organizacién pasa
en orden de rangos desde la alta gerencia hasta los niveles mas
bajos de la empresa.

J) Orden: Cada individuo debe ocupar el cargo méas conveniente

para él.
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k) Equidad: Los administradores deben ser amistosos y equitativos
con los empleados.

I) Estabilidad del personal: Para un eficiente funcionamiento en la
organizacion, la baja rotacién del personal es lo mas conveniente.

m) Iniciativa: Debe darse libertad a los empleados para expresar y
Ilevar a cabo sus ideas, aun cuando a veces se cometan errores.

n) Espiritu de equipo: Promover el espiritu de equipo dard a la
organizacion un sentido de unidad. Todos los departamentos
dentro de la empresa deben trabajar unidos y apoyarse cuando sea
necesario, para lograr una empresa conjunta.

3.2.16.2. Teoria de las relaciones humanas.

Desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores en una serie de

estudios llevados a cabo en la planta de Hawthorne de la Electric

Company, entre 1927 y 1932, concluyendo que no existe una relacion

directa entre la eficacia y cada condicion de trabajo que se estudiaron

(remuneracion, horarios, etc.). No obstante, mostré que ponerle

atencion al empleado, la motivacion, evitar la rutina, trabajar en

equipo, ayudaba a la productividad de las empresas.

“Elton Mayo reveld que durante las pruebas y en las entrevistas los

empleados sentian que alguien les prestaba atencion y les daba

importancia como personas y por consecuencia tenian mejor animo y

producian ain méas” (Martinez, 2015, p. 57).

Esto fue basicamente una reaccion y un contramovimiento contra la

teoria clasica. La logica basica de las relaciones humanas era

aumentar el interés de los trabajadores, mejorar la moral y el bienestar.
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Un interés fundamental fue analizar el impacto psicoldgico y la
productividad de los trabajadores en relacion con las condiciones
fisicas de trabajo.
Por lo tanto, la teoria de las relaciones humanas enfatiza la
importancia del factor humano, posibilitando la participacién en la
toma de decisiones y la comunicacion interna, y apuntando a un
mayor flujo de comunicacion que infunde mas confianza a todos los
miembros de una organizacion.
3.3.  Marco conceptual
En el presente trabajo de investigacion se ha considerado utilizar las definiciones de
términos que son esenciales y tienen como propdsito aclarar el contenido del
fundamento tedrico.
3.3.1. Actitud
“Son predisposiciones a responder a alguna clase de estimulos con ciertas
clases de respuestas Estas clases de respuesta se especifican como cognitivas,
afectivas y conductuales; esto es, los tres componentes que forma la actitud es
un conjunto que media entre los estimulos que antecede y la pre-conducta”
(Dirube, 2000, p. 56).
3.3.2. Colaborador
“Persona que interacttia en todo proceso donde se involucre el trabajo de varias
personas en equipo 0 en grupos como un aspecto intrinseco de la sociedad
humana, se aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte, la educacion

y negocios” (Real Academia Espafiola, 2020, p. 1).
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3.3.3. Compromiso
“Es una obligacion, un contrato que no necesita ser escrito, responsabilidad u
obligacion que los miembros de una sociedad tienen, como individuos o como
grupo social, situacion en la que cada parte de un conflicto esta dispuesta a
ceder algo” (Robbins & Judge, 2009, p. 491).

3.3.4. Funcionario
“Referido a quien desempefia profesionalmente un empleo publico, son los que
participan en la administracién publica o de gobierno; y acceden a su condicion
a través de eleccidon, nombramiento, seleccion o empleo” (Gonzales y Vilca,
2018, p. 84)

3.3.5. Gerencia
La gerencia es la forma en que se dirige una organizacion sacando el mejor
provecho de ella, utilizando los distintos recursos ya seas materiales, fisicos y
humanos, de tal modo se pueda cumplir con los objetivos trazados de la
organizacion.

3.3.6. Lealtad
“Es un sentimiento y actitud de generosidad y gratitud a la empresa y a la
familia que los trata bien; por ello, se ve al personal como una gran familia, la

cual muestra los mismos sentimientos por el trabajo” (Luthans, 2011, p. 49).

3.3.7. Municipalidad
“Es la corporacion estatal que tiene como funcion administrar una ciudad o una
poblacion. El término se utiliza para nombrar tanto al conjunto de sus
instituciones como al edificio que alberga la sede del gobierno” (Gonzales y

Vilca, 2018, p. 58)
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3.3.8. Satisfaccion
“La satisfaccion en el trabajo podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
que el trabajador desarrolla en el trabajo” (Bayona, 2000, p. 29).

3.3.9. Valores
“Convicciones fundamentales acerca de que a nivel personal y social cierto
modo de conducta o estado final de la existencia es preferible a otro modo

opuesto o inverso” (Robbins y Judge, 2009, p. 117).
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Tipoy Nivel de Investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion que se ha considerado en el presente trabajo fue basico,
ya que, se “busca ampliar y profundizar el conocimiento cientifico existente a
cerca de la realidad de las variables competencias gerenciales y el compromiso
organizacional. Por ende, la finalidad del estudio lo componen teorias
cientificas, las que fueron analizadas para perfeccionar sus contenidos”
(Carrasco, 2005, pag. 28). Por lo tanto, el presente estudio se realiz6 para
generar nuevo conocimiento a partir del conocimiento existente.
4.1.2. Nivel de investigacion

El presente trabajo de investigacion considerd el nivel descriptivo
correlacional, ya que, la investigacion permitio buscar el grado de relacion
entre las variables competencias gerenciales y el compromiso organizacional
de los funcionarios, con el fin de buscar y/o determinar el grado de relacion
entre dichas variables y dimensiones (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
pag. 92).

El método deductivo, menciona Bernal (2006), que “este método de
razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones particulares. Dicho método comienza con el analisis de los
postulados, teoremas, leyes y principios. En base a ello, se pretende utilizar, ya

que, el estudio ira de lo general a particular” (p.59).
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Disefio de investigacion
No experimental, ya que en dicho disefio “no se manipuld deliberadamente las
variables competencias gerenciales y el compromiso organizacional, pues solo se
observo los fenomenos en su ambiente natural para luego analizarlos” (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2014, pag. 152). Asimismo, es transversal, ya que, se pretende
evaluar y analizar la situacion en un periodo determinado. En consecuencia el presente
trabajo de investigacion se ha considerado el disefio no experimental y transversal,
debido a que no se hizo la manipulacion de las variables de menera deliverada o
intencionalmente, ademas se recogio la informacion de la poblacién de estudio en un
solo momento.
Poblacion y Muestra
4.3.1. Poblacion
Tamayo y Tamayo (2004), indican que “se define como la totalidad del
fendomeno a estudiar donde las unidades de poblacidn poseen una caracteristica
comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114).
Pues en base a ello, la presente investigacion consider6 como poblacion a 40
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Turpay y 40 funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Mamara de la provincia de Grau, afio 2019, con un
total de poblacién de 80 funcionarios.
4.3.2. Muestra
La investigacion tuvo como muestra a los 80 funcionarios de las Municipalidad
Distritales de Turpay y Mamara de la provincia de Grau. El tipo de muestreo
que se utilizd para determinar la muestra con la que se trabajo en la
investigacion es el Muestreo Probabilistico de aleatorio simple. (Linares, 2009)

Menciona que “este tipo de muestreo se constituye como el de mayor exactitud
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para el concepto de muestreo probabilistico, consecuentemente es la técnica
que permite que los elementos del universo tengan la misma oportunidad de
ser escogidos para el estudio” (pag. 169). Para el presente trabajo de
investigacion se tomo en cuenta a toda la poblacion de estudio debido al
namero reducido de funcionarios.
4.4. Procedimiento
Para llevar a cabo la investigacion, se procurd al cumplimiento a los siguientes
procedimientos: Enunciado del problema, matriz de operacionalizacion de variable,
matriz de consistencia, revision de bibliografia, seleccion de bibliografia,
elaboracion del planteamiento del problema, elaboracion del marco tedrico,
elaboracion del marco metodoldgico, elaboracién de los aspectos administrativos,
estructuracion del proyecto de investigacion, aprobacion del proyecto, aplicacion de
instrumentos, procesamiento de la informacion, elaboracion de informe, aprobacion
y sustentacion.
4.5. Técnicas e instrumentos
4.5.1. Técnicas
Segun lo plantea Bavaresco de Prieto ( 2006, p. 95) “la investigacion no tiene
significado sin las técnicas de recoleccion de datos. Estas técnicas conducen a
la verificacion del problema planteado. Cada tipo de investigacion determina
las técnicas a utilizar y cada técnica establece sus herramientas, instrumentos
0 medios que seran empleados. Los instrumentos que se construyeron llevaron
a la obtencion de los datos de la realidad y una vez recogidos podran pasar a la

siguiente fase del procesamiento de los datos obtenidos como informacion”.
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Se trabajo con articulos académicos, revistas electronicas, textos electrénicos
y trabajos de investigacion que brindan informacion actualizada sobre las

variables de investigacion y sus respectivas dimensiones.

4.5.2. Instrumento de investigacion
En la presente investigacion el instrumento que se aplicé es el cuestionario. En
efecto Tamayo & Tamayo, (2004, p. 119) por su parte define que el
cuestionario contiene los aspectos del fendmeno que se consideran esenciales;
permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente,
reduce la realidad a cierto numero de datos esenciales y precisa el objetivo de
estudio.
En ese sentido, para el recojo de informacion se utilizé la técnica de la
encuesta, la cual tiene como instrumento el cuestionario, este instrumento se
valorara bajo la escala de Likert, en funcién a los indicadores establecidos,
ademas dicha escala permitio recopilar datos cuantitativos y veridicos sobre el
problema de investigacion en estudio.
Asimismo, se utiliz6 el cuestionario tipo estructurado, en vista de que las
alternativas de respuesta a cada pregunta tienen opciones pre-definidas,
disefiadas con tipo de preguntas cerradas.

4.6. Estadistico de investigacion

4.6.1. Plan de Tratamiento de Datos
Los datos recogidos con el cuestionario fueron previamente organizados,
tabulados y procesados estadisticamente con el programa del Excel y SPSS
version 25. Los resultados se presentan en tablas de frecuencias, y finalmente

en tablas de correlacion.
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4.6.2. Técnicas estadisticas.
Previo a la obtencion de tablas y figuras, se analizé la fiabilidad de los datos
usando el coeficiente alfa de Cronbach, para la presentacion de datos
descriptivos, se utilizo la estadistica descriptiva, en este caso en las tablas se
visualizaran los datos descriptivos de frecuencias y porcentajes.
Finalmente, para probar las hipotesis se utilizé estadistica inferencial y se
aplicaron coeficientes de correlacion para dar cuenta de la naturaleza de los
datos. Esta es la R de Pearson si los datos estan normalmente distribuidos y la
Rho de Spearman en caso contrario (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).
4.6.3. Hipotesis estadisticas.

a) Hipdtesis Estadisticas (Nula y alterna)
Hipéotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias para la
comunicacion y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afio 2019.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 71 de 144 -

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias para la
comunicacion y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afio 20109.
Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la planeacion y gestion con el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la planeacion y gestion con el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias de trabajo en
equipo y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afio 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias de trabajo en
equipo y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afio 2019.
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Hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias de accion
estratégica y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afo 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias de accion
estratégica y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau,

afio 2019.
Hipotesis especifica 5

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias multiculturales y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias multiculturales
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades

Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
Hipotesis especifica 6

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias para la
autoadministracion y el compromiso organizacional en los funcionarios de
las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de

Grau, afio 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias para la

autoadministracion y el compromiso organizacional en los funcionarios de
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las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de

Grau, afio 2019.
b) Estadistico

Estadisticos descriptivos, tablas con frecuencia y porcentaje, alfa de
Cronbach, coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman, figuras

estadisticas simples y compuestas.
¢) Nivel de significancia

Considerando un nivel de confianza del 95% para la presente

investigacion, para aceptar o rechazar las hipotesis planteadas a través de
los coeficientes de correlacidn, se tendra un nivel de significancia del 5%
igual a 0,05, esto quiere decir que se aceptara la hipdtesis con un nivel de

confianza del 95% y un valor de significancia menor o igual a 0.05.
d) Region critica o regla de decisién

Se tomaré en cuenta que el p-valor sea menor al del 0,05 considerado

como el margen de error.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1. Andlisis de resultados
5.1.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
Para la variable competencias gerenciales, se considero 21 items, y la variable
compromiso organizacional se consider6 17 items, se encuestd en los
funcionarios de las municipalidades distritales de Turpay y Mamara, de la

provincia de Grau, afio 2019, en donde se distribuyen de la siguiente manera:

Tabla 2
Distribucién de los items del cuestionario

Variable Dimensiones items
Competencias para la comunicacion 1,2,3,4,5
Competencia para la planeacion y gestion 6,7,8,9
Competencias Competencias para el trabajo en equipo 10, 11, 12
gerenciales Competencias para la accion estratégica 13,14
Competencia multicultural 15, 16, 17
Competencia para la autoadministracion 18, 19, 20, 21
Compromiso afectivo 1,2,3,45,6
Compromiso  Compromiso continuo 128 9,10, 11,
organizacional
i . 13, 14, 15, 16,
Compromiso normativo 17

Nota. Datos tomados de la escala de medicion.
Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utiliz6 la

siguiente escala de medicion e interpretacion.

Tabla 3
Baremacion y escala de interpretacion de competencias generales y

compromiso organizacional

Variable Valores Interpretacion
Competencias [1-1.80> Nivel muy bajo de competencias
generales gerenciales

MICAELA BASTI
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[1.8 -2.60> Nivel bajo de competencias gerenciales
[2.6 — 3.40> Nivel regular de competencias gerenciales
[3.4-4.20> Nivel alto de competencias gerenciales
[4.2-5.0] Nivel muy alto de competencias
gerenciales
[1-1.80> Nivel muy bajo de compromiso
organizacional
[1.8-2.60> Nivel bajo de compromiso organizacional
Compromiso [2.6 — 3.40> Nivel regular de compromiso
organizacional organizacional
[3.4 —4.20> Nivel alto de compromiso organizacional
[4.2-5.0] Nivel muy alto de compromiso

organizacional

Nota. Datos tomados de la baremacion

5.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado
La fiabilidad nos indica del indice de consistencia donde nos permite medir si
un instrumento tiene la fiabilidad suficiente para ser aplicado, si su valor esta
por debajo de 0.6 el instrumento que se estd evaluando, presenta una
variabilidad heterogénea en sus items y por tanto nos llevard a conclusiones
equivocadas, para lo cual se considera lo siguiente tabla:

Tabla 4

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Nota: Nivel de confiabilidad estard dada por los valores mencionados en,
Hogan (2004).
Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trabajé en el programa

estadistico SPSS y Excel cuyo resultado fue el siguiente:
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Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad con Alfa de Cronbach
Variable N de Alfa de Cronbach
elementos

Competencias 21 0.860

gerenciales

Compromiso 17 0.900

organizacional
Nota. Datos tomados del programa SPSS.

Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.860 y 0.900 por lo
que se establece el instrumento tiene fuerte y alta confiabilidad para ambas
variables, eso quiere decir es fiable para el procesamiento de los datos.

5.1.3. Prueba de normalidad
Para poder elegir la prueba correlacional de las hipétesis planteadas se debe de
evaluar la normalidad de la muestra, para esto se usara la prueba de
Kolmogorov Smirnov.
La hipotesis para la prueba de normalidad:
Ho: Los datos analizados siguen una distribucion normal.
H1: Los datos analizados no siguen una distribucion normal.
Nivel de significacion: @ = 0,05 = 5%

Tabla 6

Estadisticos de prueba Kolmogorov Smirnov

Variable Sig.
Competencias gerenciales 0.086
Compromiso organizacional 0.080

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs. 25.
De acuerdo a la sigma obtenida en la prueba, ya que es mayor a 0.05 se
determina que la muestra es paramétrica, por lo tanto, se debe de usar la prueba

de correlacion de Pearson para las hipotesis.
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5.2. Contrastacion de hipdtesis
5.2.1. Prueba de Hipotesis General

Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

En la tabla y figura se observa que el del total de funcionarios, el 69% se
encuentra en un nivel alto en competencias gerenciales, también que el 19% se
encuentra en un nivel regular en competencias gerenciales, a su vez, el 13% se
encuentra en un nivel muy alto en competencias gerenciales y los niveles bajo
y muy bajo se encuentran con 0% de representatividad.

Tabla 7

Competencias gerenciales

Competencias gerenciales F %
Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%

Regular 15 19%

Alto 55 69%

Muy alto 10 13%

Total 80 100%

Nota. Datos estadisticos, tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 1

Competencias gerenciales

Competencias gerenciales

100%
80% 69%
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40% o
20% 0 13%
0% 0%
A - 4

0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Nota. La figura muestra el porcentaje de competencias gerenciales que los
trabajadores de las Municipalidades ostentan.
Interpretacion

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 51% se
encuentra en un nivel alto en compromiso organizacional, el 36% se encuentra
en un nivel muy alto en compromiso organizacional, también el 13% se
encuentra en un nivel regular en compromiso organizacional y tanto los niveles
de bajo y muy bajo no tienen representatividad.

Tabla 8

Compromiso organizacional

Compromiso organizacional F %
Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%

Regular 10 13%

Alto 41 51%

Muy alto 29 36%

Total 80 100%

Nota. Datos estadisticos, tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 2

Compromiso organizacional

Compromiso organizacional
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36%
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Nota. La figura muestra el porcentaje del compromiso organizacional que los
trabajadores de las Municipalidades ostentan.

Interpretacion

En la tabla y figura se observa que, en compromiso organizacional muy alto, el
76% obtuvo un nivel alto en la variable de competencias gerenciales, el 21%
obtuvo un nivel muy alto en la variable de competencias gerenciales, el 3%
obtuvo un nivel regular en la variable de competencias gerenciales, mientras que
en compromiso organizacional regular, el 70% obtuvo un nivel alto en la
variable de competencias gerenciales y el 30% obtuvo un nivel regular en la
variable de competencias gerenciales, para terminar en compromiso
organizacional alto, el 63% obtuvo un nivel alto en la variable de competencias
gerenciales, el 27% obtuvo un nivel regular en la variable de competencias
gerenciales y el 10% obtuvo un nivel muy alto en la variable de competencias

gerenciales.
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Tabla 9

Competencias gerenciales segin compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Competencias Muy

i . Bajo Regular Alto Muy alto Total
gerenciales bajo

F % F % F % F % F % F %

Muy bajo 0O 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0% O 0%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 0 0% 3 30% 11 27% 1 3% 15 19%
Alto 0 0% 0 0% 7 70% 26 63% 22 76% 55 69%
Muy alto 0 0% 0 0% O 0% 4 10% 6 21% 10 13%

Total 0 0% 0 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 3

Compromiso organizacional segin competencias gerenciales

Compromiso organizacional segin competencias

gerenciales
100% 0
80% 21% 21%
60%
40%
0,
20% S0% 10%
0% % 0% 0% 0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Competencias gerenciales

= Compromiso organizacional Muy bajo = Compromiso organizacional Bajo
Compromiso organizacional Regular = Compromiso organizacional Alto
Compromiso organizacional Muy alto

Nota. Datos que muestran el porcentaje del compromiso organizacional
segun competencias gerenciales.

La hipdtesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).
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Hi: riy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p #
0).

Nivel de significacion: @ = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontrd una asociacion lineal estadisticamente significativa,
media directa (rxy = 0.550, 0.000 < 0.05), entre el compromiso organizacional
y las competencias gerenciales, lo que significa que se rechaza la hipdtesis
nula, por lo tanto, existe correlacion entre las variables.

Tabla 10

Pearson entre compromiso organizacional y competencias gerenciales

Compromiso  Competencias
organizacional  gerenciales

Correlacion e
: de Pearson 1,000 0.550
Compromiso .
organizacional .S'g' 000
(bilateral) '
N 80 80
Correlacion 0.550™ 1,000
. de Pearson
Competencias Si
; ig.
gerenciales (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
5.2.2. Hipotesis especifica 1
Existe relacion significativa entre las competencias para la comunicacion y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 59% se
encuentra en un nivel alto en competencias para la comunicacion, a su vez, el
23% se encuentra en un nivel muy alto en competencias para la comunicacién
y el 19% se encuentra en un nivel regular en competencias para la

comunicacion.
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Tabla 11
Competencias para la comunicacion
CompeFenc.lz,;\S para la F %
comunicacion
Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Regular 15 19%
Alto 47 59%
Muy alto 18 23%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 4

Competencias para la comunicacion
Competencias para la comunicacion

100%

80%
59%

60%

40%
19% 23%

20%
0% 0%
A A

0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje de las competencias para la comunicacién en los
funcionarios de las Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, en compromiso organizacional regular, el

70% obtuvo un nivel alto en la dimensién de competencias para la

comunicacion y el 30% obtuvo un nivel regular en la dimension de

competencias para la comunicacion, en compromiso organizacional alto el

61% obtuvo un nivel alto en la dimension de competencias para la

comunicacion, también el 22% obtuvo un nivel muy alto en la dimension de
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competencias para la comunicacion y el 17% obtuvo un nivel regular en la
dimension de competencias para la comunicacion, por ultimo en compromiso
organizacional muy alto, el 52% obtuvo un nivel alto en la dimension de
competencias para la comunicacion, a su vez el 31% obtuvo un nivel muy alto
en la dimension de competencias para la comunicacion y el 17% obtuvo un
nivel regular en la dimension de competencias para la comunicacion.

Tabla 12

Compromiso organizacional segin competencias para la comunicacion

i Compromiso Organizacional
Competencias

para la 'k\)/;lfg Bajo Regular Alto Muy alto Total
comunicacion J

F % F % F % F % F % F %

Muybajo 0 0% 0 0% 0O 0% O 0% 0 0% 0 0%
Bajo 0 0% 00% 0 0% O 0% O 0% 0 0%
Regular 0 0% 0 0% 3 30% 7 1% 5 17% 15 19%
Alto 0 0% 0 0% 7 70% 25 61% 15 52% 47 59%
Muy alto 0 0% 0 0% 0 0% 9 22% 9 31% 18 23%

Total 0 0% 0 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%
Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 5
Compromiso organizacional segin competencias para la comunicacion

Compromiso organizacional segin competencias para la
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40%
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Competencias para la comunicacion

m Compromiso organizacional Muy bajo m Compromiso organizacional Bajo
= Compromiso organizacional Regular = Compromiso organizacional Alto

Compromiso organizacional Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje entre el compromiso organizacional segin
competencias para la comunicacion de los funcionarios de las
Municipalidades.

La hipotesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).

Hi: rxy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p # 0).
Nivel de significacion: @ = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa,
media baja directa (rxy = 0.370, 0.000 < 0.05), entre el compromiso
organizacional y las competencias para la comunicacion, lo que significa que
se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, existe correlacion entre la variable y

dimensién.
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Tabla 13

Pearson entre compromiso organizacional y competencias para la

comunicacioén

Competencias
para la
comunicacion

Compromiso
organizacional

Correlacion de

. 1,000 0.370™
Compromiso Pearson

organizacional Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80
Correlacion de .

Competencias Pearson 0.370 1,000

Compj‘r:‘;"cgi o Sig. (bilateral) 000 .
N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

5.2.3. Hipotesis especifica 2
Existe relacion significativa entre las competencias de planeacion y gestion
con el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 41% se
encuentra en un nivel alto en competencias para la planeacion y gestion,
también el 33% se encuentra en un nivel muy alto en competencias para la
planeaciony gestion y el 26% se encuentra en un nivel regular en competencias
para la planeacién y gestion.

Tabla 14

Competencias para la planeacion y gestion

Competencias para la planeacion y

it F %
gestion

Muy bajo 0 0%

Bajo 0 0%
Regular 21 26%
Alto 33 41%
Muy alto 26 33%
Total 80 100%
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Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
Figura 6
Competencias para la planeacion y gestion
Competencias para la planeacion y gestion
100%
80%
60%
41%
40% 26% 33%
20%
0% 0%
A A
0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje de la competencia para la planeacion y gestion de
los funcionarios de las Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, en compromiso organizacional regular el
60% obtuvo un nivel regular en la dimensién de competencias para la
planeacion y gestion y el 40% obtuvo un nivel alto en la dimension de
competencias para la planeacion y gestion, para el nivel muy alto de
compromiso organizacional, el 52% obtuvo un nivel muy alto en la dimension
de competencias para la planeacion y gestion, a su vez, el 38% obtuvo un nivel
alto en la dimension de competencias para la planeacién y gestion y el 10%
obtuvo un nivel regular en la dimension de competencias para la planeacion y
gestion, en compromiso organizacional alto el 44% obtuvo un nivel alto en la
dimension de competencias para la planeacion y gestion, mientras el 29%

obtuvo un nivel regular en la dimension de competencias para la planeacion y
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gestion y el 27% obtuvo un nivel muy alto en la dimension de competencias

para la planeacion y gestion.

Tabla 15
Compromiso organizacional segin competencias para la planeacion y
gestion
Competencias Compromiso Organizacional
plael?e;iilgn y 't\)/lal;é/ Bajo Regular Alto Muy alto Total
gestion F % F % F % F % F % F %
Muy bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0% O 0%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 0 0% 6 60% 12 29% 3 10% 21 26%
Alto 0 0% 0 0% 4 40% 18 44% 11 38% 33 41%
Muy alto 0 0% 0 0% 0 0% 11 27% 15 52% 26 33%

Total 0 0% O 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%
Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 7
Compromiso organizacional segin competencias para la planeacion y
gestion
Compromiso organizacional segin competencias para la
planeacién y gestion
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Competencias para la planeacién y gestion

®m Compromiso organizacional Muy bajo ®m Compromiso organizacional Bajo
= Compromiso organizacional Regular = Compromiso organizacional Alto
Compromiso organizacional Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje del compromiso organizacional segun
competencias para la planeacion y gestion de los funcionarios de las
Municipalidades.

La hipdtesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).

Hi: ryy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p # 0).
Nivel de significacion: @ = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa,
media baja directa (rxy = 0.453, 0.000 < 0.05), entre el compromiso
organizacional y las competencias para la planeacion y gestion, lo que significa
que se rechaza la hipoétesis nula, por lo tanto, existe correlacion entre variable

y dimensién.
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Tabla 16
Pearson entre compromiso organizacional y competencias para planeaciény
gestion
Conpronisy - Compeence ars
organizacional P aclon’y
gestion
Correlacion de .
1,000 0.453
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
. Correlacién de .
Competencias para Pearson 0.453 1,000
la p'aé‘;?g:]‘)” Y sig. (bilateral) 000 .
9 N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

5.2.4. Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre las competencias de trabajo en equipo y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 41% se
encuentra en un nivel alto en competencias para trabajo en equipo, también el
33% se encuentra en un nivel muy alto en competencias para trabajo en equipo
y el 26% se encuentra en un nivel regular en competencias para trabajo en
equipo.

Tabla 17

Competencias para trabajo en equipo

Competencias para trabajo en

: F %
equipo

Muy bajo 0 0%

Bajo 0 0%
Regular 21 26%
Alto 33 41%
Muy alto 26 33%
Total 80 100%
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Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 8

Competencias para trabajo en equipo
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Nota. Muestra el porcentaje de la competencia para trabajo en equipo de los
funcionarios de las Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, en compromiso organizacional regular, el
60% obtuvo un nivel regular en la dimension de competencia de trabajo en
equipo y el 40% obtuvo un nivel alto en la dimension de competencia de
trabajo en equipo, mientras en compromiso organizacional muy alto, el 59%
obtuvo un nivel muy alto en la dimension de competencia de trabajo en equipo,
también el 31% obtuvo un nivel alto en la dimensidon de competencia de trabajo
en equipo y el 10% obtuvo un nivel regular en la dimension de competencia de
trabajo en equipo, en el nivel alto de compromiso organizacional, el 39%
obtuvo un nivel alto en la dimension de competencia de trabajo en equipo, a su
vez, el 34% obtuvo un nivel regular en la dimension de competencia de trabajo
en equipo y el 27% obtuvo un nivel muy alto en la dimension de competencia

de trabajo en equipo.
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Tabla 18

Compromiso organizacional segun competencias de trabajo en equipo

) Compromiso Organizacional
Competencia

de trabajo 'l\)/:fg Bajo Regular Alto Muy alto Total
en equipo J
F % F % F % F % F % F %
Muybajo 0 0% O 0% O 0% O 0% O 0% O 0%
Bajo 0O 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 0 0% 6 60% 14 34% 3 10% 23 2%
Alto 0 0% 0 0% 4 40% 16 39% 9 31% 29 36%
Muyalto 0 0% 0 0% 0 0% 11 27% 17 59% 28 35%

Total 0 0% 0 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%
Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 9
Compromiso organizacional segin competencia de trabajo en equipo

Compromiso organizacional segun competencia de trabajo

en equipo
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Competencia de trabajo en equipo
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= Compromiso organizacional Regular = Compromiso organizacional Alto
Compromiso organizacional Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje del compromiso organizacional segin la

competencia de trabajo en equipo de los funcionarios de las Municipalidades.
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La hipotesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).

Hi: rxy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p # 0).
Nivel de significacion: a« = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontrd una asociacion lineal estadisticamente significativa,
media directa (rxy = 0.585, 0.000 < 0.05), entre el compromiso organizacional
y las competencias para el trabajo en equipo, lo que significa que se rechaza
la hipotesis nula, por lo tanto, existe correlacion entre las variables.

Tabla 19

Pearson entre compromiso organizacional y competencias de trabajo en

equipo
Compromiso Competencias de
organizacional trabajo en equipo
Correlacion de 1,000 0585
Compromiso Pearson ’ '
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Correlacion de 0.585" 1.000
Competencias de Pearson ' ’
trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

5.2.5. Hipotesis especifica 4
Existe relacion significativa entre las competencias de accion estratégica y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 41% se
encuentra en un nivel alto en competencias para la accion estratégica, también

el 33% se encuentra en un nivel muy alto en competencias para la accion
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estratégica y el 26% se encuentra en un nivel regular en competencias para la
accion estratégica.

Tabla 20

Competencias para accion estratégica

Competencias para la accion

(o F %
estratégica
Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Regular 21 26%
Alto 33 41%
Muy alto 26 33%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 10

Competencias para la accion estratégica

Competencias para la accién estratégica
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Nota. Muestra el porcentaje de la competencia para accién estratégica de los
funcionarios de las Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, en compromiso organizacional regular el
90% obtuvo un nivel alto en la dimension de competencia para la accién
estratégica, tambien el 10% obtuvo un nivel regular en la dimension de

competencia para la accion estratégica, en compromiso organizacional muy
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alto el 59% obtuvo un nivel alto en la dimension de competencia para la accion
estratégica, mientras el 34% obtuvo un nivel muy alto en la dimension de
competencia para la accion estratégica, para finalizar el 3% obtuvo un nivel
regular y bajo en la dimension de competencia para la accion estratégica, en
compromiso organizacional alto el 51% obtuvo un nivel alto en la dimension
de competencia para la accion estratégica, también el 22% obtuvo un nivel
regular en la dimensién de competencia para la accion estratégica, a su vez el
20% obtuvo un nivel muy alto en la dimension de competencia para la accion
estratégica y el 7% obtuvo un nivel bajo en la dimension de competencia para
la accion estratégica.

Tabla 21

Compromiso organizacional segiin competencia para la accion estratégica

i Compromiso Organizacional
Competencia

para la accion y Bajo Regular Alto Muy alto Total

L bajo

estratégica
F % F % F % F % F % F %
Muy bajo 0O 0% 00% 0 0% 0 0% 0O 0% O 0%
Bajo 0 0% 00% 0 0% 3 7% 1 3% 4 5%
Regular 0 0% 0 0% 1 10% 9 22% 1 3% 11 14%
Alto 0 0% 0 0% 9 90% 21 51% 17 5% 47 59%
Muy alto 0 0% 0 0% 0 0% 8 20% 10 34% 18 23%

Total 0 0% O 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%
Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 11
Compromiso organizacional segun competencias para la accién estratégica
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m Compromiso organizacional Muy bajo ®m Compromiso organizacional Bajo
= Compromiso organizacional Regular = Compromiso organizacional Alto

Compromiso organizacional Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje del compromiso organizacional segun la
competencia para la accion estratégica de los funcionarios de las

Municipalidades.

La hipétesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).

Hi: rxy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p # 0).
Nivel de significacion: @ = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa,
media baja directa (rxy = 0.326, 0.000 < 0.05), entre el compromiso

organizacional y las competencias para la accion estratégica, lo que significa
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que se rechaza la hip6tesis nula, por lo tanto, existe correlacion entre las
variables.

Tabla 22
Pearson entre compromiso organizacional y competencias para la accién

estratégica

Compromiso  Competencias para
organizacional la accion estratégica

Correlacion de

. 1,000 0.326™
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
) Correlacion de .
Competencias para Pearson 0.326 1,000
Jaacelon Sig. (bilateral) 000 |
9 N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

5.2.6. Hipdtesis especifica 5
Existe relacion significativa entre las competencias multiculturales y el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 50% se
encuentra en un nivel alto en competencia multicultural, también el 39% se
encuentra en un nivel regular en competencia multicultural y el 11% se
encuentra en un nivel muy alto en competencia multicultural.

Tabla 23

Competencia multicultural

Competencia multicultural F %
Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%

Regular 31 39%

Alto 40 50%

Muy alto 9 11%

Total 80 100%
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Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
Figura 12
Competencia multifuncional
Competencia multicultural
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Nota. Muestra el porcentaje de la competencia multicultural de los

funcionarios de las Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, en compromiso
organizacional regular el 60% obtuvo un nivel alto en la dimension de
competencia multicultural y el 40% obtuvo un nivel regular en la dimensién
de competencia multicultural, en compromiso organizacional muy alto el 55%
obtuvo un nivel alto en la dimension de competencia multicultural, mientras el
28% obtuvo un nivel regular en la dimension de competencia multicultural y
el 17% obtuvo un nivel muy alto en la dimension de competencia multicultural,
en compromiso organizacional alto el 46% obtuvo un nivel regular en la
dimension de competencia multicultural, a su vez, el 44% obtuvo un nivel alto
en la dimension de competencia multicultural y el 10% obtuvo un nivel muy

alto en la dimensién de competencia multicultural.
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Tabla 24

Compromiso organizacional segun competencia multicultural

Compromiso Organizacional

Competencia  Muy

multicultural  bajo Bajo  Regular Alto Muy alto Total

F % F % F %9 F % F % F %

Muybajo 0 0% O 0% O 0% O 0% O 0% 0 0%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% O 0% O 0% 0 0%
Regular 0 0% 0 0% 4 40% 19 46% 8 28% 31 39%
Alto 0O 0% 0 0% 6 60% 18 44% 16 55% 40 50%
Muyalto 0 0% 0 0% O 0% 4 10% 5 17% 9 11%

Total 0 0% 0 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 13

Compromiso organizacional segun competencia multicultural

Compromiso organizacional segin competencia

multicultural
0,
100% 8% ce0s
80%
60% 46% 44%
40%
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o 0% 0% 0%
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Competencia multicultural

m Compromiso organizacional Muy bajo ®m Compromiso organizacional Bajo
= Compromiso organizacional Regular = Compromiso organizacional Alto
Compromiso organizacional Muy alto

Nota. Muestra el porcentaje del compromiso organizacional segun

competencia multicultural de los funcionarios de las Municipalidades.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 99 de 144 -

La hipdtesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).

Hi: ryy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p # 0).
Nivel de significacion: @ = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa,
baja directa (rxy = 0.236, 0.000 < 0.05), entre el compromiso organizacional y
la competencia multicultural, lo que significa que se rechaza la hipotesis nula,
por lo tanto, existe correlacion entre las variables.

Tabla 25

Pearson entre compromiso organizacional y competencia multicultural

Compromiso Competencia
organizacional multicultural
Correlacion de 1,000 0.236"
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Correlacion de 0.236™ 1,000
Competencia Pearson
multicultural Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
5.2.7. Hipotesis especifica 6

Existe relacion significativa entre las competencias para la autoadministracion
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 53% se
encuentra en un nivel alto en competencia para la autoadministracion, también
el 39% se encuentra en un nivel muy alto en competencia para la
autoadministracion y por altimo el 9% se encuentra en un nivel regular en

competencia para la autoadministracion.
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Tabla 26
Competencia para la autoadministracion
Competencia para la F %
autoadministracion
Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Regular 7 9%
Alto 42 53%
Muy alto 31 39%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Figura 14

Competencia para la auto administracion

Competencia para la autoadministracion
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Nota. Muestra el porcentaje de la competencia para la autoadministracion de

los funcionarios de las Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, en compromiso
organizacional regular el 60% obtuvo un nivel alto en la dimension de
competencia para la autoadministracion y el 40% obtuvo un nivel muy alto en
la dimension de competencia para la autoadministracion, en compromiso
organizacional muy alto el 66% obtuvo un nivel muy alto en la dimensién de

competencia para la autoadministracion, también el 34% obtuvo un nivel alto
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en la dimension de competencia para la autoadministracién, en compromiso
organizacional alto el 63% obtuvo un nivel alto en la dimension de
competencia para la autoadministracion, a su vez, el 20% obtuvo un nivel muy
alto en la dimension de competencia para la autoadministracion por ultimo el
17% obtuvo un nivel regular en la dimension de competencia para la
autoadministracion.

Tabla 27

Compromiso organizacional segun competencia para la autoadministracion

_ Compromiso Organizacional
Competencia para

!a_ 3 't\)/;?g Bajo Regular Alto Muy alto  Total
autoadministracion

F % F % F % F % F % F %

Muy bajo 0 0% 00% 0 0% 0 0% O 0% 0 0%
Bajo 0 0% 00% 0 0% 0 0 O 0% 0 0%
Regular 0 0% 00% 0 0% 7 17% O 0% 7 9%

Alto 0 0% 0 0% 6 60% 26 63% 10 34% 42 53%

Muy alto 0 0% 0 0% 4 40% 8 20% 19 66% 31 39%
Total 0 0% 0 0% 10 100% 41 100% 29 100% 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 15

Compromiso organizacional segin competencia para la auto administracion

Compromiso organizacional segin competencia para la
autoadministracion
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Nota. Muestra el porcentaje del compromiso organizacional segun la
competencia para la autoadministracion de los funcionarios de las

Municipalidades

La hipotesis para la correlacion de Pearson:

Ho: rxy = 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es cero (p = 0).

Hi: rxy # 0 = El coeficiente de correlacion obtenido es distinto de cero (p # 0).
Nivel de significacion: a = 0,05 = 5%

En la tabla, Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa,
media baja directa (rxy = 0.460, 0.000 < 0.05), entre el compromiso
organizacional y la competencia para la autoadministracion, lo que significa que

se rechaza la hipdtesis nula, por lo tanto, existe correlacion entre las variables.

MICAELA BASTIDAS

ACICNAL

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 103 de 144 -

Tabla 28
Pearson entre compromiso organizacional y competencia para la

autoadministracion

Compromiso Competencia para la
organizacional autoadministracion

Correlacion de

) 1,000 0.460™
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Correlacion de .
Competencia para Pearson 0.460 1,000
a Sig. (bilateral) 000 .
autoadministracion
N 80 80

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
DATOS GENERALES
En la tablay figura se observa que, del total de funcionarios, el 51% tiene estado

civil conviviente, también el 40% son solteros/as y por ultimo el 9% son

casados/as.
Tabla 29
Estado civil
Estado civil F %
Soltero/a 32 40%
Casado/a 7 9%
Viudo/a 0 0%
Conviviente 41 51%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 16

Estado civil
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Nota. Muestra el porcentaje del estado civil de los funcionarios de las

Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 66% son

varones y el 34% son damas.

Tabla 30
Sexo
Sexo F %
Femenino 27 34%
Masculino 53 66%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 17

Sexo

Sexo
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Nota. Muestra el porcentaje del género de los funcionarios de las

Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios, el 40% se
encuentra en un rango de edad menor a 30 afios se encuentra en un rango de

edad entre 31 a 40 afios, por ultimo, se tiene a 30% de funcionarios mayores a

40 afos.
Tabla 31
Edad
Edad F %
Menos de 30 afios 32 40%
Entre 31 a 40 afios 24 30%
Mas de 40 afios 24 30%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 18
Edad

Edad
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Nota. Muestra el porcentaje de la edad de los funcionarios de las
Municipalidades.
En latablay figura se observa que, del total de funcionarios, el 71% se encuentra

en un rango entre 01 a 02 afios en tiempo de servicio en la institucion, también
el 20% se encuentra en un rango entre 03 a 05 afios en tempo de servicio en la
institucion, a su vez se observa que el 6% se encuentra en un rango 09 afios a
mas en tiempo de servicio en la institucion y por altimo el 3% se encuentra en
un rango entre 06 a 08 afios en tiempo de servicio en la institucion.

Tabla 32

Tiempo de servicio en la institucion

Tiempo de servicio en la

AT F %
institucion
Entre 01 a 02 afios 57 71%
Entre 03 a 05 afios 16 20%
Entre 06 a 08 afios 2 3%
09 afios a mas 5 6%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 107 de 144 -

Figura 19

Tiempo de servicio en la institucion

Tiempo de servicio en la institucion

100%
80% s
0
60%
40% 20%
20% - 0 6%
iy &
0%
Entre 01 a 02 Entre 03 a 05 Entre 06 a 08 09 afios a mas
afos afos anos

Nota. Muestra el porcentaje del tiempo de servicio de los funcionarios de las

Municipalidades en la institucion.

En la tabla y figura se observa que, del total de funcionarios el 66% tiene un
nivel de instruccion superior, también el 21% tiene técnico superior como nivel
de instruccién y por ultimo, el 13% tiene secundaria.

Tabla 33

Nivel de instruccién

Nivel de instruccion F %
Primaria 0 0%
Secundaria 10 13%
Técnico superior 17 21%
Superior 53 66%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 20

Nivel de instruccién
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Nota. Muestra el porcentaje del nivel de instruccion de los funcionarios de las

Municipalidades.

En la tabla y figura se observa que, el 53% valora el ambiente laboral, el 51%
valora la remuneracion, también el 40% valora mas el desarrollo personal, a su
vez, el 13% valora el trato de su superior, por ultimo, el 8% valora el
compafierismo.

Tabla 34
Aspectos que valora de su institucion

Aspectos que usted mas valora de su

institucion F %
Ambiente laboral 42 53%

Compafierismo 6 8%
Trato de su superior 10 13%
Remuneracion 41 51%
Desarrollo personal 32 40%
Total 131 164%

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs.25.
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Figura 21

Aspectos que valora de su institucion

Aspectos que usted mas valora de su institucion

100%
80%
60% 51%
40%
40%
20% 13%
0%
o & > >
" & & & %°&
¥ ‘;& N Q@* Q@*
'@‘\N\ @Q 6%0 @Q& o\\o

Nota. Muestra el porcentaje del aspecto que mas valoran de su institucion los

funcionarios de las Municipalidades.

5.3. Discusion
La intencion de determinar el grado de relacion que existe entre las competencias
gerenciales y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, motivo el presente trabajo, el cual
demostro la existencia de una relacion lineal estadisticamente significativa, media
directa, con una correlacion de Pearson de 0.55, por ende los funcionarios de ambas
Municipalidades perciben que las competencias y el compromiso organizacional que
manejan estan en un en un nivel alto, lo que motiva a los funcionarios al desarrollo
profesional y al compromiso con el trabajo y la institucion, para lograr metas y

brindar un mejor servicio a la ciudadania.
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Estos hallazgos encontrados guardan relacion con lo obtenido por Ramirez (2018),
quien concluye que las competencias gerenciales influyen significativamente en la
gestion efectiva en los servidores publicos de la direccion de salud Apurimac 11, con
un coeficiente de 36,48%. Es decir que las competencias gerenciales tienen un
porcentaje moderado para poder obtener eficazmente los objetivos propuestos.
También, Morera (2003), sostiene que la gestion del conocimiento es necesario
dentro de la entidad, donde se construyan mecanismos que permitan fomentar el uso
de las habilidades para pensar, criticar, cooperar, otros para el personal, ya que con
ello se permite las posibilidades de poder cumplir eficientemente con los objetivos y
metas planteadas. Asimismo, guardan relacion con lo obtenido por Mamani (2018),
donde en su trabajo de investigacion sefiala que si existe una relacion entre las
habilidades gerenciales y compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa, con un resultado de R de pearson 0,793 y significancia de (p = 0,000< 0.05),
con una diferencia de porcentaje la cual indica una excelente relacion entre estas
variables, mientras con lo obtenido en mi investigacion hay una relacion media.

Respecto al primer objetivo especifico, entre las competencias para la comunicacion
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de acuerdo al analisis se encontrd una asociacion
lineal estadisticamente significativa, media baja directa (rxy = 0.370, 0.000 < 0.05),
lo cual indica mientras la comunicacion es moderada el compromiso también seguira
al mismo ritmo. Mientras los resultados hallados por Rafael y Moreyra (2018), en su
investigacion y realizado como uno de mis antecedentes, se llego a la conclusion de
que las habilidades de comunicacion y el compromiso organizacional tienen una
correlacion positiva muy baja de r de Pearson 12,5%, lo que indica que la

comunicacion no fue clara de modo que no resalto el compromiso organizacional en
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el personal administrativo. También, Daft (2012) sostiene que la capacidad de
trabajar bien con otras personas, tanto en lo individual, como en grupo; son
esenciales ya que saben como tratarlos, liderar, motivarlos y comunicarse con
eficacia.

Del mismo modo, respecto al segundo objetivo especifico donde se ha pretendido
encontrar la relacion entre las competencias de planeacion y gestién con el
compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades Distritales
de Turpay y Mamara, se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente
significativa, media baja directa (rxy = 0.453, 0.000 < 0.05), lo cual indica que los
funcionarios de las dos municipalidades afirman que ain mejor desarrollo de las
competencias para la planeacion y gestion en la misma medida mejora el
compromiso organizacion.

Estos hallazgos pude relacionar con lo que aportd Hellriegel D.et al. (2017), en su
libro de administracion un enfoque basado en competencias, indica que son de mucha
importancia la buena informacion o comunicacion, explicacion y solucion de
problemas; planear; administrar el tiempo y hacer una elaboracion de presupuesto y
administracion financiera; con estas competencias se logran buenos resultados. Por
lo tanto, estos resultados son importantes ya que con una adecuada planeacion y
gestion de todos los recursos se logra mejoras en la gestion municipal y un
compromiso moderado con la institucion.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico, entre las competencias para el trabajo
en equipo y el compromiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades de Turpay y Mamara, se encontrd6 una asociacion lineal

estadisticamente significativa, media directa (rxy = 0.585, 0.000 < 0.05), en resumen,
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estos funcionarios del gobierno local muestran que su mejora en las habilidades de
trabajo en equipo y la participacién en la organizacién es equitativa.

Estos resultados se comparan con lo obtenido por Rafael y Moreyra (2018), donde
llego a determinar la presencia de una relacién positiva entre la dimension
habilidades de grupo y el compromiso organizacional, con un Pearson de 26,8%, que
es una correlacion positiva baja; llegando a una conclusion que las habilidades de
grupo no contaban con un ambiente de apoyo, poca eficacia en los grupos de trabajo,
por ello el equipo no fue efectivo en su totalidad, por ende el compromiso también
es poco efectivo.

Estos resultados también se relacionan con lo obtenido por Araujo (2018), en su
trabajo de investigacion, donde considero para su diagndstico el: desarrollo de
personas, direccién de personas, trabajo en equipo y colaboracién ademéas de
liderazgo, mismas que se analizaron en un cuestionario de autoevaluacion en funcion
a los niveles de desarrollo que poseen los microempresarios. Por lo que, el trabajo
en equipo es fundamental para el desarrollo de competencias gerenciales y esto

influye directamente sobre algunos aspectos del clima organizacional.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones

Primera. De acuerdo al objetivo general planteado, que es determinar el grado de
relacion que existe entre las competencias gerenciales y el compromiso
organizacional en los funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y
Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019. Al respecto se hall6 que existe un grado
de asociacion lineal estadisticamente significativa, media directa (rxy = 0.550, 0.000
< 0.05), entre el compromiso organizacional y las competencias gerenciales, en
consecuencia, se puede afirmar que a un mejor fortalecimiento del compromiso
organizacional en esa misma medida también se incrementa la mejora de las
competencias gerenciales en los trabajadores de la Municipalidad.

Segunda. En referencia al primer objetivo especifico de investigacion donde se
plantea establecer el grado de relacion entre las competencias para la comunicacion
y el compromiso organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019, al respecto de
ello se ha determinado que existe una asociacion lineal estadisticamente
significativa, media baja directa (rxy = 0.370, 0.000 < 0.05), entre el compromiso
organizacional y las competencias para la comunicacion, lo que significa que en la
misma medida que se incrementa las competencias para la comunicacion también se
incrementaran en la misma medida el compromiso organizacional.

Tercera. Respecto al segundo objetivo especifico donde se desea especificar el
grado de relacion entre las competencias de planeacion y gestion con el compromiso
organizacional en los funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y

Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019. Al respecto del mismo se ha encontrado
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que existe un grado de asociacion lineal estadisticamente significativa, media baja
directa (rxy = 0.453, 0.000 < 0.05), entre el compromiso organizacional y las
competencias para la planeacion y gestion, lo que significa que se rechaza la hipétesis
nula, por lo tanto, existe correlacion entre las variables, en consecuencia, se puede
afirmar que a un mejor desarrollo de las competencias para la planeacion y gestion
el compromiso organizacion mejora de la misma medida en los trabajadores de las
Municipalidades.

Cuarta. Respecto al tercer objetivo especifico, identificar el grado de relacion entre
las competencias de trabajo en equipo y el compromiso organizacional en los
funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia
de Grau, afio 2019. Al respecto se hall6 que existe un grado de asociacion lineal
estadisticamente significativa, media directa (rxy = 0.585, 0.000 < 0.05), entre el
compromiso organizacional y las competencias para para el trabajo en equipo, lo que
significa que a un mejor desarrollo de las competencias de trabajo en equipo en la
misma medida se mejorar el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad

Quinta. Respecto al cuarto objetivo especifico, mostrar el grado de relacion entre las
competencias de accion estratégica y el compromiso organizacional en los
funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia
de Grau, afio 2019. Al respecto se hall6 que existe un grado de asociacion lineal
estadisticamente significativa, media baja directa (rxy = 0.326, 0.000 < 0.05), entre el
compromiso organizacional y las competencias para la accion estratégica, lo que
significa que a un mejor desarrollo del compromiso organizacional en la misma
medida se va mejorar las competencias de accion estratégica en los trabajadores de

la Municipalidad.
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Sexta. Respecto al quinto objetivo especifico, que es demostrar el grado de relacion
entre el compromiso organizacional las competencias multiculturales en los
funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia
de Grau, afio 2019. Al respecto se hall6 que existe un grado de asociacion lineal
estadisticamente significativa, baja directa (ryy, = 0.236, 0.000 < 0.05), entre el
compromiso organizacional y la competencia multicultural, lo que significa que a un
mejor desarrollo del compromiso organizacional en la misma medida se va mejorar
las competencias multiculturales en los trabajadores de la Municipalidad.

Séptima. Respecto al sexto objetivo especifico, que es determinar el grado de
relacion entre las competencias para la autoadministracion y el compromiso
organizacional en los funcionarios de las Municipalidades Distritales de Turpay y
Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019. Al respecto se hallé que existe un grado
de asociacion lineal estadisticamente significativa, media baja directa (rxy = 0.460,
0.000 < 0.05), entre el compromiso organizacional y la competencia para la
autoadministracion, lo que significa que a un mejor desarrollo del compromiso
organizacional en la misma medida se va mejorar las competencias para la
autoadministracion en los trabajadores de la Municipalidad.

6.2. Recomendaciones

Primera. Se recomienda a los funcionarios de las ambas municipalidades mejorar
sus competencias y tener mas compromiso con el trabajo y la institucion. Del mismo
modo se recomienda a la comunidad académica, para profundizar los temas de
estudio deben abordar a partir de los niveles de investigacion, con el propdsito de

generar espacios de discusion en relacion al tema de estudio.

MICAELA BASTIDAS
] —

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
] —

- 116 de 144 -

Segunda. Respecto a los resultados del primer objetivo especifico, se recomienda a
los funcionarios elegir la forma correcta de comunicarse con los demas, para que los
resultados sean claros y eficaces, con la finalidad de evitar tergiversaciones.
Tercera. Hallado los resultados del segundo objetivo especifico, se recomienda a los
funcionarios evitar la generalizacion, administra mejor el tiempo y definir una buena
estrategia de planeacion para un mejor manejo de los recursos.

Cuarta. En relacion con resultado del tercer objetivo especifico entre que es
confirmar que existe una relacién las competencias para el trabajo en equipo y el
compromiso organizacional, se recomienda a los funcionarios una mejor
organizacion y el juego de roles para enfocarse en las multitudes y resolver conflictos
de manera oportuna.

Quinta. Respecto al resultado del cuarto objetivo especifico que es las competencias
de accion estratégica y el compromiso organizacional, se recomienda a los
funcionarios centrarse en fortalecer los factores sociales, tomar decisiones
coherentes basadas en la mision y las necesidades de la gente y estar mas
comprometidos con su trabajo.

Sexta. De acuerdo a los resultados del quinto objetivo especifico entre competencia
multicultural y el compromiso organizacional, se recomienda a los funcionarios que
tengan una actitud abierta ante las diferencias culturales y la sensibilidad, asimismo
mejorar el compromiso organizacional dentro de la municipalidad.

Séptima. En relacion con el sexto objetivo especifico entre las competencias para la
autoadministracion y el compromiso organizacional, se recomienda tomar algunas
medidas para evitar conflictos entre la vida personal y laboral, también practicar la

perseverancia.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Competencias gerenciales y compromiso organizacional en los funcionarios de las municipalidades distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de Grau, afio 2019.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA | METODOLOGIA
Siempre (5)
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Variable 1 Comunicacién Casi siempre | Tipo de
GENERAL GENERAL GENERAL Competencias para informal (4) investigacion:
COMPETENCIAS la comunicacion Comunicacion formal | A veces (3) Basica
¢CUdl es la relacion | Determinar la | Existe relacion GERENCIALES Negociacion Casi nunca Nivel:  Descriptivo
que existe entre las | relaciébn que existe | significativa entre las 2 correlacional
competencias entre las | competencias Nunca (1) Método: Deductivo
gerenciales 'y el | competencias gerenciales 'y el Recoleccion de Disefio: No
compromiso gerenciales 'y el | compromiso informacion, analisis experimental
organizacional en los | compromiso organizacional en los y solucién de Transversal
funcionarios de las | organizacional en los | funcionarios de las problemas Siempre (5)
Municipalidades funcionarios de las | Municipalidades Competencias para Planeacion y | Casi siempre | Poblacion:
Distritales de Turpay | Municipalidades Distritales de Turpay | P | S P organizacion de | (4) 80 funcionarios de las
y Mamara, de la | Distritales de Turpay | y Mamara, de la a  planeacion 'y proyectos A veces (3) Municipalidades
provincia de Grau, | y Mamara, de la | provincia de Grau, gestion Administracion  del | Casi nunca Distritales de Turpay
afio 2019? provincia de Grau, | afio 2019. tiempo (2) y Mamara de Ia
afio 2019. Elaboracion de | Nunca (1) provincia de Grau,
PROBLEMAS HIPOTESIS presupuestos y afio 2019.
ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS administracion Muestra: 80
ESPECIFICOS financiera funcionarios,
¢En qué medida las Existe relacion Disefio de equipos Siempre (5) | corresponde a una
competencias para la | Establecer el grado | significativa entre las Creacion de  un | Casisiempre | muestra censal.
comunicacion se | de relacion entre las | competencias para la Competencias para ambiente de apoyo 4
relacionan con el | competencias para la | comunicacion y el el trabajo en equipo Administracion de la | A veces (3)
compromiso comunicacién y el | compromiso dindmica de equipo Casi nunca Técnicas e
organizacional en los | compromiso organizacional en los 2 instrumentos de
funcionarios de las | organizacional en los | funcionarios de las Nunca (1) recoleccion de datos:
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Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de Ila
provincia de Grau,
afio 2019?

¢En qué medida las
competencias de
planeacion y gestion
se relacionan con el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019?

¢En qué medida las
competencias de
trabajo en equipo se
relacionan con el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de Ila
provincia de Grau,
afio 2019?

¢En qué medida las
competencias de
accion estratégica se
relacionan con el
compromiso

funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Especificar el grado
de relacién entre las
competencias de
planeacion y gestion
con el compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Identificar el grado
de relacién entre las
competencias de
trabajo en equipo y el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de Ila
provincia de Grau,
afio 2019.

Mostrar el grado de
relacion entre las
competencias de
accion estratégica y

Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Existe relacion
significativa entre las
competencias de
planeacién y gestion
con el compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Existe relacion
significativa entre las
competencias de
trabajo en equipo y el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Existe relacion
significativa entre las
competencias de
accion estratégica y
el compromiso

- Conocimiento de la | Siempre (5)
Competencias para orgqnize_u,:ién Casi siempre
la accion estratégica | - Aplicacion de | (4)
acciones estratégicas | A veces (3)
Casi nunca (2
Nunca (1)
- Conocimiento y | Siempre (5)
comprension de las | Casi siempre
Competencias culturas 4
multicultural - Apertura y | A veces (3)
sensibilidad cultural Casi nunca
()
Nunca (1)
- Integridad y cultura
ética .
: Siempre (5)
- Impetu y entrega Casi siempre
Competencia para la personal . (4)
autoadministracion | - :Equnlbrlo de la vida | A'\oco (3)
aboral y personal Casi
St . | Casi nunca
- Conciencia de si @
mismo y desarrollo Nunca (1)
Variable 2 Familia
Permanencia
COMPROMISO Lealtad
ORGANIZACIONAL Felicidad Siempre (5)
Solidaridad otk
Compromiso Satisfaccion siempre (4)
afectivo A veces (3)
Casi nunca
)
Nunca (1)

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Procesamiento  de
Datos.

Se uso el programa
SPSS, Excel.

Método de analisis
de datos:

Cuadros de
frecuencia,  figuras
estadisticas, tablas de
contingencia, tablas
de correlacion de
Pearson.
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organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de Ila
provincia de Grau,
afio 2019?

¢En qué medida las
competencias
multiculturales  se
relacionan con el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019?

¢En qué medida las
competencias para la
autoadministracion
se relacionan con el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las

el compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Demostrar el grado
de relacién entre las
competencias
multiculturales y el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Determinar el grado
de relacion entre las
competencias para la
autoadministracion y
el compromiso
organizacional en los

organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de la
provincia de Grau,
afio 2019.

Existe relacion
significativa entre las
competencias
multiculturales y el
compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
Municipalidades
Distritales de Turpay
y Mamara, de Ila
provincia de Grau,
afio 2019.

Existe relacion
significativa entre las
competencias para la
autoadministracién y
el compromiso
organizacional en los
funcionarios de las
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Indiferencia
Conveniencia
Costo econémico
Necesidad econdmica Siempre (5)
Comodidad np
. Beneficio Qa5|
Compromiso siempre (4)
continuo A veces (3)
Casi nunca
(2
Nunca (1)
Obligacion moral
Lo correcto
Sentimiento de
culpabilidad .
Deber g:sr?pre ®)
Compromiso Reciprocidad siempre (4)
normativo A veces (3)
Casi nunca
(2
Nunca (1)
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ANEXO 02: INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC Q,
FACULTAD DE ADMINISTRACION &
Escuela Académico Profesional de Administracion 0 i

Estimado Sr./Sra. la presente encuesta es para desarrollar el trabajo de investigacion denominado
“Competencias Gerenciales y Compromiso Organizacional en los funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la Provincia de Grau, Afio 2019”, le agradecemos por su colaboracion.

Indicaciones: En cada pregunta tendra cinco alternativas para responder, marque usted con un aspa “X” la
respuesta que considere se ajusta mas a la realidad, del menos importante al mas importante. Gracias

Categoria Cddigo | Escala
Nunca N 1
Casi nunca CN 2
Algunas veces AV 3
Casi siempre CS 4
Siempre S 5

Datos generales

Estado civil: Sexo: Edad:

a) Soltero/a () a) Femenino () a) Menos de 30 afios ( )

b) Casado/a () b) Masculino () b) Entre 31a40afios ( )

c) Viudo/a () c) Mas de 40 afios ()

d) Conviviente/la ( )

Tiempo de servicio en la institucion | Nivel de instruccion: Aspectos que usted méas valora
a) Entre 01 a 02 afios () a) Primaria () de su institucion:

b) Entre 03 a 05 afios () b) Secundaria () a) Ambiente laboral

c) Entre 06 a 08 afios () c) Técnico superior ( ) b) Compafierismo

d) 09 afios a mas () d) Superior ()

d) Remuneracién

()
()
¢) Trato de su superior ()
()
()

e) Desarrollo personal

Competencias gerenciales

Iltems

Nunca
Casi nunca
Algunas
veces

Casi
siempre
Siempre

Competencias parala comunicacién

1. ¢Usted promueve una comunicacion adecuada dentro de la municipalidad,
escuchando a las otras personas y aclarando sus dudas?

=
N
w
FaN
(&)

2. ¢Informa usted a las personas acerca de hechos y actividades importantes en la 1 2 3 4 5
municipalidad y las mantiene actualizadas?

3. ¢Realiza usted presentaciones publicas persuasivas, que tienen mucho impacto, y 1 2 3 4 5
maneja bien las preguntas

4. ;Redacta usted de forma clara, concisa y efectiva utilizando los recursos que ofrece 1 2 3 4 5
la computadora?
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5. ¢Ejerce usted influencia en los superiores y negocia usted con efectividad, asuntos
relacionados con roles y recursos?

Competencias para la planificacion

6. ¢Observa usted la informacion existente y la utiliza para identificar problemas y 1 2 3 4 5
plantear alternativas de solucion, tomando decisiones oportunas y previendo los
riesgos y consecuencias?

7. ¢Clasifica usted las tareas por orden de prioridad, delegando responsabilidades, 1 2 3 4 5
organiza los recursos necesarios y preparando planes y calendarios para alcanzar
las metas con eficiencia?

8. ¢Organiza el tiempo para sus actividades y trabaja con efectividad a pesar de la 1 2 3 4 5
presion del tiempo?

9. (Llevay entiende los presupuestos, flujo de efectivos, informes financieros y 1 2 3 4 5
anuales, empleando su informacién para tomar decisiones y trabajar dentro de los
limites que le marcan?

Competencia de trabajo en equipo

10. ¢Asigna el personal correcto para el equipo, tomando en cuenta las habilidades que 1 2 3 4 5
se necesitan, asignando las tareas y responsabilidades de forma adecuada y
formulando objetivos claros que inspiran el desempefio de los miembros del
equipo?

11. ¢Crea un entorno de trabajo en equipo efectivo y agradable, en el cual se brindan 1 2 3 4 5
reconocimientos, elogios y recompensas?

12.  ¢Reconoce usted las fortalezas y debilidades de los miembros del equipo y emplea 1 2 3 4 5
sus fortalezas propias para que las tareas se cumplan como equipo?

Competencia para la accién estratégica

13. ¢Reconoce usted las fortalezas y las limitaciones de la municipalidad y las 1 2 3 4 5
preocupaciones de los grupos de interés?

14. ¢Ordena las prioridades y toma decisiones congruentes con los objetivos de la 1 2 3 4 5
municipalidad?

Competencia multicultural

15. ¢Se informa de los acontecimientos y las tendencias politicas, sociales y 1 2 3 4 5

econdmicas de todo el mundo y reconoce el efecto que pueden tener en la
municipalidad?

16. ¢Entiende, lee y habla con fluidez més de un idioma? 1 2 3 4 5

17. ¢Reconoce la naturaleza de las diferencias étnicas y culturales y esta abierto a 1 2 3 4 5
analizarlos con honestidad y objetividad y es habil para adaptarse con rapidez a
nuevas situaciones con personas de distintos origenes étnicos y culturales?

Competencia para la autoadministracién

18. ¢Respeta sus principios y normas morales para mantener un sentido de integridad y 1 2 3 4 5
conducta ética, admitiendo sus errores y aceptando las consecuencias de sus actos?

19. (Es perseverante, ambicioso y esta motivado para lograr objetivos? 1 2 3 4 5
20. ¢Encuentra un equilibrio entre las actividades de la vida laboral y personal, de 1 2 3 4 5
modo que no descuida ningln aspecto de su existencia, cuidando la salud fisica y
mental?
21. ¢Emplea sus fortalezas para su ventaja y al mismo tiempo trata de superar o 1 2 3 4 5

compensar sus debilidades, fijando metas claras personales y para su carrera?

Compromiso Organizacional
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3 5
© [ o
Sz |5 |
s c = ® S
S |2 |3 |2 |§
= (&) << o (7]
Compromiso afectivo
1. ¢Usted promueve un trato amigable, familiar entre sus colegas para generar mayor 1 2 3 4 5

compromiso ante la institucion?

2. ¢Siente usted que trabaja en un ambiente armonioso y transmite esa sensacion para 1
fomentar una permanencia agradable en la institucion?

N
w
EaN
()]

3. ¢Usted tiene un sentimiento y actitud de generosidad y gratitud? 1 2 3 4 5
4. Siente usted alegria, orgullo y felicidad en su trabajo? 1 2 3 4 5
5. ¢Usted brinda apoyo a las personas que se lo piden dentro del &rea de trabajo? 1 2 3 4 5
6. ¢Usted tiene un sentimiento de satisfaccion en su trabajo? 1 2 3 4 5
Compromiso continuo
7. ¢Es usted indiferente a las desventajas que ofrece su trabajo, renovando su 1 2 3 4 5
compromiso de permanecer en la institucion?
¢Considera usted que le conviene trabajar en la municipalidad? 1 2 3 4 5
¢Considera que el pago que percibe compensa su trabajo? 1 2 3 4 5
10. ¢Su trabajo le ayuda a cubrir una necesidad econémica? 1 2 3 4 5
11. ;Se siente usted cémodo en su trabajo? 1 2 3 4 5
12. ;Considera usted como un beneficio poder trabajar en la municipalidad? 1 2 3 4 5

Compromiso normativo
13. ;Respeta y entiende el compromiso moral que tiene al trabajar en la institucién?

[uny
N
w| W
ESN
ol

14. ;Se siente comprometido en su trabajo para realizar lo correcto?

15. ¢Es consciente de que es responsable por las acciones que realiza dentro de la
municipalidad?

16. ¢ Se siente usted comprometido con las acciones que exige la institucion? 1

17. ¢ Aporta a la institucion todo lo que esta en su capacidad y espera recibir una 1
contribucion justa?

Datos de control:

Nombre del encuestador: Lugar y fecha de la encuesta:

Visto bueno por:

ANEXO 03: Baremacion del Instrumento de Recoleccién de Informacién

Competencias Gerenciales

El instrumento esta conformado por 21 preguntas, la puntuacion maxima que se

obtiene en esta encuesta es de 21 x 5= 105 puntos, los cuales son sumatoria de los
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nimeros marcados en cada respuesta, pero en este caso se consideraran los
promedios, en ese caso el puntaje minimo serd de 1y el maximo de 5.
Por tanto, la baremacion es la siguiente:

Tabla 35

Baremacion competencias gerenciales

Escala Medida | Niveles Interpretacion

Nunca [1-1.80> | Muy Nivel muy bajo de competencias gerenciales

bajo
Casi [1.8 —Bajo Nivel bajo de competencias gerenciales
Nunca 2.60>
Aveces [2.6 —Regular | Nivel regular de competencias gerenciales
3.40>
Casi [3.4 —Alto Nivel alto de competencias gerenciales

siempre |4.20>
Siempre  [4.2-5.0] Muy alto |Nivel muy alto de competencias gerenciales

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs. 25.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El instrumento estd conformado por 17 preguntas, la puntuaciéon maxima que se
obtiene en esta encuesta es de 17 x 5= 85 puntos, los cuales son sumatoria de los
nimeros marcados en cada respuesta, pero en este caso se consideraran los
promedios, en ese caso el puntaje minimo sera de 1 y el maximo de 5.

Por tanto, la baremacion es la siguiente:

Tabla 36

Baremacion compromiso organizacional

Escala Medida | Niveles Interpretacion
Nunca [1-1.80> | Muy Nivel muy bajo de compromiso organizacional
bajo
Casi Nunca [1.8 —Bajo Nivel bajo de compromiso organizacional
2.60>
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Aveces [2.6 Regular | Nivel regular de compromiso organizacional
3.40>
Casi [3.4 Alto Nivel alto de compromiso organizacional
siempre | 4.20>
Siempre  [4.2-5.0] Muy alto | Nivel muy alto de compromiso organizacional

Nota. Datos tomados del programa SPSS Vs. 25.
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