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Presentacioén

Sefior Presidente

Sefiores Miembros del Jurado

Presento la tesis “Habilidades directivas y cultura organizacional segun los
trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec - 2018”, en
cumplimiento con el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo para obtener el grado de Maestra en Gestion Publica. El objetivo del
presente estudio fue determinar la relacion entre las habilidades directivas y cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec - 2018.

Este trabajo esta estructurado en siete capitulos: Capitulo I: Introduccion;
Capitulo 1I: Método; Capitulo Ill: Resultados; Capitulo 1V: Discusion; Capitulo V:
Conclusiones; Capitulo VI: Recomendaciones; Capitulo VII: Referencias y

finalmente los anexos.

Los resultados hallados evidenciaron que existe una correlacion alta entre
las variables habilidades directivas y cultura organizacional, segun los trabajadores
de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec 2018. En tal sentido, Sefiores
miembros del jurado espero que esta investigacién sea evaluada y merezca su

aprobacion.

La Investigadora
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Resumen

La presente investigacion titulada “Habilidades directivas y cultura organizacional
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral de Reniec - 2018, se
desarrollo en el primer trimestre del afio 2018, se considerd como propésito general;
determinar la correlacion entre las variables habilidades directivas y cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec - 2018.

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte
transversal y de alcance descriptivo correlacional, la poblacién estudiada fue de 60
trabajadores pertenecientes a diferentes regimenes laborales, de la Gerencia del
Registro Electoral del Reniec. Con el fin de conocer la correlacidn entre las variables
habilidadesdirectivas y cultura organizacional, se utilizO como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual
constaba de 25 preguntas para la variable habilidades directivas y 26 preguntas
para la variable cultura organizacional, con preguntas politdmicas, la misma que se
aplicé a una poblaciéon censal de 60 trabajadores de la unidad de andlisis en

mencion.

Finalmente del resultado obtenido de la aplicacion del estadistico Rho de
Spearman rs = 0,540 cifra que nos indica que la correlacion es moderada, la
primera conclusién obtenida es que existe correlacion entre Habilidades directivas
y cultura organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro
Electoral del Reniec - 2018; es decir que la relacion es directamente proporcional

entre ambas variables materia del presente estudio.

Palabras Claves: Habilidades, Habilidades directivas, cultura organizacional.
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Abstract

The present investigation entitled "Managerial skills and organizational culture
according to the workers of the Electoral Registry Management of Reniec - 2018",
was developed in the first quarter of the year 2018, it was considered as a general
purpose; determine the correlation between the managerial skills variables and
organizational culture according to the workers of the Reniec Electoral Registry
Management - 2018.

This investigation was of quantitative approach, non-experimental design,
cross-section and correlational descriptive scope, the population studied was 60
workers belonging to different labor regimes, of the Reniec Electoral Registry
Management. In order to know the correlation between the variable managerial skills
and organizational culture, the survey was used as a data collection technique and
as an instrument the questionnaire, which consisted of 25 questions for the directive
skills variable and 26 questions for the culture variable organizational, with political
guestions, the same one that was applied to a census population of 60 workers of

the mentioned analysis unit.

Finally, the result obtained from the application of the Rho statistic of
Spearman rs = 0.540 indicates that the correlation is moderate, the first conclusion
is that there is a correlation between managerial skills and organizational culture
according to the workers of the Reniec Electoral Registry Management 2018; that
is to say that the relation is directly proportional between both variables matter of
the present study.

Key words: Skills, managerial skills, organizational culture
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1.1. Realidad Problematica

Actualmente en la mayoria de las organizaciones del sector publico no se
consideran los aspectos relacionados con la consolidacion de las habilidades
directivas ni a los relacionados con la cultura organizacional. En la actualidad las
entidades publicas y sus gerencias y subgerencias, centran sus actividades en
aspectos administrativos, pero no analizan los aspectos escondidos y complejos de
la vida en los grupos, organizaciones y las profesiones. Asi mismo, es escasa la
participacion de los directivos y trabajadores en el fortalecimiento de los vinculos

de union, identidad, adaptacion, logros, metas, en lo institucional.

Igualmente para Whetten (2011) refirié que las habilidades directivas: “son
el vinculo mediante el cual la estrategia y la practica de la administracion, las
herramientas y las técnicas, los atributos de la personalidad y el estilo que trabajan

para producir resultados eficaces dentro de las organizaciones” (p.327).

Las habilidades directivas son importantes porque estan desarrolladas y
disefiadas para ayudar a mejorarlas competencias personales administrativas y al
cambio de su comportamiento. Se caracterizan por ser conductuales, controlables,
se pueden desarrollar y estan interrrelacionadas y se traslapan y son contradictorias

y paradojicas.

Se sustentan en las teorias de: administracion cientifica(1903), principios de
taylor,principiosde Ford, la teoria clasica de (1916), principios de administracion
segun Fayol, la teria de las relaciones humanas(1903), la teoria del comportamiento

organizacional (1957) y la teria del desarrollo organizacional (1962)

Desde esta perspectiva las habilidades directivas son un tema de interés
general, ya que dependera de la cabeza que los resultados de su gestion sean los
mas Optimos y competitivos , pues sera gestor de cambio y desarrollo social, cuya

accion genera satisfacciones a trabajadores, usuarios y sociedad en general.

Por lo que los Directivos deben estar preparados para el constante
crecimiento personal y profesional, siendo modelo a seguir para todos sus
trabajadores con el objeto de mejorar los procedimientos, aprovechar

eficientemente los recursos humanos, creando de tal manera un impacto social
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bueno y sostenido con justicia social.
Asi mismo, Schein(1984) definio cultura como:

Un modelo de presunciones basicas, inventadas, descubiertas y
desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con
sus problemas de adaptacion, externa e integracion interna que haya
ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas validas y
en consecuencia, ser ensefiados a los nuevos miembros como el
modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemasevos
miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en

relacion a ellos. (p. )

La importancia de la cultura organizacional radica en las organizaciones de
hoy que intentan crear un modelo de comportamiento frecuente, a traves de la
transferencia de conocimientos, practicas de conducta y valores comunes a sus
colaboradores, de esta forma se establecen la mision y visén institucional para
elevar la conexion interna y profundizar el sentido de identidad, constituyéndose la
cultura en un factor fundamental para el desempefio econémico, y productivo al
interior de una organizacion. No obstante, la cultura puede facilitar o dificultar los
cambios que necesita una empresa para logar su vida util; por consiguiente, los
empleadores necesitan crear conciencia en las ideas para lograr mejores
resultados, los cuales deben estar reorientados hacia la obtencion de ventajas que
garanticen la consistencia y la calidad de los procesos, y asi evitar menos

resultados defectuosos, quejas y reclamaciones.

Por lo que la cultura organizacional se caracteriza por: autonomia
individual,su estructura, el apaoyo, la identidad, el desmpefio —premio, tolerancia
del conflicto y tolerancia del riesgo.Todo esto condiciona el comportamiento de la
organizacién, haciendo racional muchas actitudes que unen a la gente,

condicionando su modo de pensar, sentir , actuar.

En lo que respecta a la variable cultura organizacional esta se sustenta en
sus teorias : sociodinamica de Schein (1984) y el modelo complejo de de Schein
(2004).
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Si bien es cierto la cultura ayuda a facilitar o dificultar la solucion de los
problemas relacionados con la adaptacion al entorno y la integracion interna.
Entonces como directivos y trabajadores de una organizacion debemos lograr una
efectividad en su quehacer y un bienestar sostenidos con vista a garantizar una

adaptacion externa e interna adecuada.

En este sentido los trabajadores y directivos deben estar unidos, ligados
intimamente para lograr una organizacion consistente con el sentido de ser mejores
cada dia, entendiendo las relaciones de poder, el correcto comportamiento de los
individuos. Siendo la cultura es el conjunto de valores, normas, creencias
orientadas y entendidas que sirven como guia y que comparten con los miembros
de una institucion y se ensefiar a los nuevos miembros como la forma correcta de

sentir, y comportarse.

Hoy en dia la administracion publica sufre de muchas dolencias por ser una
administracion lenta, burocratica, donde sus procedimientos administrativos
demoran mucho, donde existe carencia de profesionales e individuos con falta de
identificacion institucional, ya sea porque no son motivados, hay desconocimiento
de funciones , no existe capacitaciones adecuadas, no se selecciona bien el
personal capaz de desenvolverse en su funcion porque muchos no cumplen el perfil
del puesto; por lo que la mayoria de individuos que ingresan a un trbajo solo lo
hacen para ganarse el pan de cada dia.Lo cual tiene que ver mucho con la gestion
publica actual , por lo que necesita un cambio inmediato de una nueva gestion

publica capaz de poseer una cultura organizacional buena integra.

Lo expuesto en parrafos anteriores, muestran la necesidad de identificar las
caracteristicas de las habilidades directivas de esta institucién y como éstas se
encuentran relacionadas con la cultura organizacional segun los trabajadores de la
Gerencia del Registro Electoral del RENIEC.



18

1.2. Trabajos previos

Se indag6 tesis de maestria y doctorado a nivel internacional y nacional de las
variables habilidades directivas y cultura organizacional, los cuales permitieron
desarrollar el andlisis problematico, disefio metodolégico y la elaboracién del

instrumento. A continuacion, presento las investigaciones encontradas.

Antecedentes internacionales

Sanchez (2016) en su tesis doctoral titulada: Caracterizacion de la Cultura
organizacional de las instituciones de educacion superior del estado de Guanajuato
para optar el grado de Doctor en la Universidad Autdnoma de Querétaro, México.
El objetivo de la investigacion fue caracterizar la Cultura Organizacional que tienen
las Instituciones de Educacion Superior (IES) del estado de Guanajuato. La
investigacibn se apoya en un paradigma mixto que integra los enfoques
cuantitativos, mediante la aplicacion al personal de un instrumento que ha
demostrado su validez y confiabilidad-, y de una aproximacién metaforica, en la cual
se investigan patrones de lenguaje en los documentos de la filosofia de las
instituciones, para descubrir patrones culturales. Los resultados muestran, que en
las IES incluidas en la investigacion, coexisten los diferentes de cultura, pero impera
la cultura donde predomina la participacion y el compromiso, seguida de las culturas
donde predomina el control y la eficiencia, ademas de la cultura donde predomina
el enfoque al mercado y la productividad. Sin embargo, en ninguna institucion
impera una cultura donde predomina la innovacién y la creatividad, que seria
deseable para las instituciones enfocadas a la generacién de conocimiento y
desarrollo de nuevas tecnologias. Otro resultado de la investigacion, fue que la
mayoria de las instituciones participantes muestran congruencia entre: las culturas
declarada y la vivida, entre el perfil cultural encontrado en los diferentes niveles de
la organizacion y entre la cultura encontrada en cada una de las dimensiones que

la caracterizan, lo que les representa una fortaleza.

Montafia y Alonso (2015) en su tesis doctoral titulada: Caraterizacion de la
cultura organizacional y lineamientos de intervencién para la implementacion de
procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero. para

optar el grado de master en direccion y gerencia de empresas Bogota,Colombia,
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2015. El objetivo fue el de caracterizar la cultura organizacional de un empresa del
sector financiero en Colombia a través de una aplicacion de la metodologia para
detallar la cultura organizacional en Colombia MEDECO, propuesta y desarrollada
en la investigacion del Doctor Carlos Eduardo Méndez Alvarez, con el fin de evaluar
si ella es 0 no pertinente para el proceso de cambio que ha sido planeado para
dicha organizacion. EI método de investigacion utilizado fue de tipo inductivo
deductivo pues permite “a partir de situaciones particulares llegar a identificar
explicaciones generales contenidas explicitamente en la situacion general”.
Concluyé que la empresa objeto de estudio cuenta con una Cultura Alternativa
Explicita conformada por las Macro-tendencia de formalizacion y de Calidad de la
interaccién social evidenciando asi que en la empresa no se perciben rasgos
altamente arraigados en situaciones de nivel dicotébmico y por el contrario, existe
algun nivel de equilibrio en las percepciones que tienen las personas alrededor de

las dos Macro-tendencias.

Overal (2013) en su tesis doctoral titulada: Cultura organizacional de la
Universidad Nacional del Este, para optar el grado de Doctor en la Universidad de
Jaén, Espafa. ElI objetivo de la investigacion fue determinar la cultura
organizacional de la Universidad Nacional del Este, basada en la tipificacion
realizada por Geert Hofstede para las culturas organizacionales. La investigacion
emple6é método descriptivo y disefio no experimental. Con relacion a la recopilacion
de informacion se aplico la técnica de la encuesta y por instrumento el cuestionario.
Finalmente, la investigadora concluyd que segun las dimensiones propuestas por
Geert Hofstede, la organizacion materia de estudio esta mas orientada a los
resultados que a los procesos, es mas parroquial que profesional, estd mas
orientada a las personas que a las tareas, se orienta mas a una cultura con alto
control antes que a una con bajo control, que funciona como un sistema mas bien

abierto que cerrado y que es normativo antes que pragmatico.

Marchetta, S. (2012) en su tesis titulada: La influencia de la cultura
organizacional en la gestibn de modernizacién del gobierno local: El caso de la
Municipalidad de Tigre, para optar el grado académico de Magister en

Administracion y Politicas Publicas, en la Universidad de San Andrés - Buenos
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Aires, Argentina. El objetivo de la investigacion fue conocer cémo la cultura
organizacional influye en la manera de realizar las tareas, imparte propdsito, sentido
y significacién a las acciones cotidianas y como puede orientar la accion de los
procesos de modernizacion. La investigacion tiene caracter cuali — cuantitativo, de
tipo basica, disefio no experimental y nivel descriptivo. Para la recoleccion de
informacion se utilizé por técnica la encuesta y por instrumento el cuestionario con
preguntas abiertas. Finalmente, la investigadora concluyé que la cultura
organizacional de la Municipalidad de Tigre predomina el criterio de pertenencia, se
reconocen como principales valores la eficiencia, trabajo en equipo y el alcance de
resultados. La excesiva reglamentacién del administrador anterior caracterizada
por una administracion burocréatica, mecanicista, centralizada y orientada hacia el
interior representaba una limitacion para la accion, la administracion actual les

otorgd a los agentes libertad que incremento la innovacion.

Aburto (2011) en su tesis doctoral titulada: Habilidades Directivas y su
Repercusion en el Clima Organizacional, para obtar el grado de Doctor en Ciencias
Administrativas en el Instituto Politécnico Nacional, Escuela Superior de Comercio
y Administracion de México, el investigador tuvo como objetivo establecer cuéles
son las variables que definen el clima organizacional con el Unico propdésito de
determinar si las habilidades directivas que se usan son las causales de un clima
organizacional insatisfecho, para asi generar informacién que contribuya a resolver
un problema de la entidad en estudio. En conclusén el estudio de campo respondio
al objetivo general y a los tres objetivos especificos planteados, fundamentados en
los resultados y respaldos en el marco tedrico.Por lo que se concluye que en la
Coordinacion del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia en Michoacan, se
tiene un clima organizacional insatisfactorio, debido a que las variables que fueron
consideradas en la investigaciéon son las que se mencionan mas en el marco
tedrico:liderazgo, comunicacion,motivacion, manejo del conflicto y formacion de
equipos.

Gervacio, ( 2008) en su tesis titulada: Propuesta de un Programa de
Desarrollo de Habilidades Directivas para los Productores de Amaranto de la
Delegacion Xochimilco,para optar el grado de Maestria en Ciencias en

Administracion de Negocios, en el Instituto Politécnico Nacional de México. El
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estudio tuvo por objetivo buscar mejorar la administracion de los negocios para que
se pueda cumplir con los objetivos y metas trazadas. El estudio es de tipo
exploratorio y descriptivo, para tener panorama de la situacién que presentan los
productores de amaranto se aplicoO la Prueba de Habilidades Directivas.Los
resultados generados por la aplicacion de la prueba, arroj6 herramientas y
caracteristicas ausentes de los productores,las cuales se necesitaron para la
elaboracion de la propuesta del Programa de Desarrollo de Habilidades Drectivas

para mejorar la administrcion de los negocios.

Antecedentes nacionales

Chung (2017) en su tesis doctoral titulada: Impacto de la cultura organizacional en
la relacion entre el liderazgo y la gestion del conocimiento, en las escuelas
profesionales de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2016. Para optar el
grado académico de Doctor en Educacién con mencion en Gestion Educativa, en
la Universidad Peruana Union. El objetivo fue determinar si la cultura organizacional
modera la relacién entre el liderazgo y las préacticas de gestion del conocimiento,
en las escuelas profesionales de la UNPRG. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional, deductivo y analitico, en una
muestra de 50 docentes y 100 trabajadores administrativos. Respecto a la
recoleccion de datos se utilizé el Denison Organisational Culture Survey (DOCS)
de Fey & Denison (2003), para medir la Cultura Organizacional; el Multifactor
Leadership Questionnaire (Avolio et al., 1999) para la medicion del Liderazgo y el
Knowledge Management Processes (Becerra Fernandez, |., Sabherwal, R., 2001)
para medir Gestion de Conocimiento. Finalmente, el investigador concluyé que la
cultura organizacional no modera la relaciéon entre el comportamiento del liderazgo
transformacional y las practicas de gestion del conocimiento; sin embargo, si
modera la relacion entre el comportamiento del liderazgo transaccional y las
practicas de gestion del conocimiento; es decir el impacto de los comportamientos
de liderazgo transaccional en la gestion del conocimiento depende de los tipos de

cultura organizacional.
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Mijichich (2016) en su tesis titulada: Competencias Directivas y Habilidades
Sociales de los Directores del distrito de Comas 2015. El objetivo fue determinar la
relacion entre competencias directivas y habilidades sociales, estudio hecho en el
ambito de la UGEL 04. El desarrollo de la investigacion fue sustantivo descriptivo
de disefio no experimental transversal correlacional, se tomém una poblacion finita
y una muestrta censal compuesta de 183 docentes, se aplicé dos instrumentos
validados por criterio de jueces. Finalmete, los resultados estadisticos determinaron
una relacion directa estadisticamente significativa entre variables a razén de un
valor p=-460 Spearman y una P=,000(P<0,5) probandose la hipétesis alterna
rechazandose la hipotesis nula por lo que concluyé que existe relacion directa entre

las variables y esta relacion es deuna magnitud moderada.

Sandoval (2016) en su tesis titulada: Cultura organizacional y motivacion
laboral en los trabajadores de una entidad publica, para optar el grado de Maestra
en Gestion Publica en la Universidad César Vallejo. El objetivo de estudio fue
determinar la relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en los
trabajadores de una entidad publica La metodologia empleada para el desarrollo
de investigacion fue el método hipotético deductivo, tipo bésica, disefio no
experimental, corte transversal y nivel descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 42 trabajadores del area de Operaciones Tl de la entidad publica
en estudio, la muestra fue censal. Respecto a la técnica empleada fue la encuesta,
y se aplicé por instrumento dos cuestionarios para recoger informacion. Finalmente,
los resultados estadisticos evidenciaron que existe un coeficiente de correlacion r
=,551**, un nivel de significacion de 0,000, donde p < 0,05. Por tanto se concluy6
que existe una correlacion positiva y moderada entre la variable cultura

organizacional y motivacion laboral.

Simbrén (2014) en su tesis titulada: Cultura organizacional y su incidencia
en el grado de compromiso laboral de los docentes - UNSCH, Ayacucho — 2011. El
objetivo fue determinar cémo la cultura organizacional incide en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga (Ayacucho, 2011). La metodologia empleada de la investigacion fue

de tipo de investigacion correlacional, con disefio transversal en una muestra al
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azar simple de 221 docentes y la poblacion comprendio de 516. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta, de donde se evalla la cultura organizacional;
y un instrumento denominado cuestionario, del cual se evalia el grado de
compromiso laboral. Para el contraste de las hipotesis, se emplearon las pruebas
de "U" de Mann- Whitney y el Coeficiente de Correlacion "Rho" de Spearman, al 95
% de confianza. Los resultados de la investigacion evidenciaron que el 55,2 % de
docentes percibe una cultura organizacional fuerte y un 67,4 % expresa un
compromiso laboral de nivel medio. Finalmente la investigadora concluyé que la
cultura organizacional incide directa y significativamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes (rs = 0,606; p < 0,001 ).

Vilca (2013) en su tesis titulada: La cultura organizacional y el compromiso
laboral del personal de la institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, en el
2010, para optar el grado académico de Maestra en Ciencias con mencion en
Gerencia y Administracion de la Educacion, en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna. El objetivo de estudio fue determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el compromiso laboral del personal docente y
administrativo de la institucion educativa "Gregario Albarracin® de Tacna. La
metodologia empleada fue de tipo aplicativo, de caracteristicas descriptivas y
correlacionales, el disefio fue no experimental de corte transversal. La poblacion
de estudio fue todo el personal (28 docentes del nivel primario, 45 docentes del
nivel secundario y 7 trabajadores administrativos), la muestra fue censal. Para la
recoleccion de informacién se utilizé por técnica la encuesta y por instrumento dos
cuestionarios, uno para la variable cultura organizacional el mismo que comprendio
de 36 items y el cuestionario de compromiso organizacional de 18 items, ambos
cuestionarios con respuestas politdbmicas, con escala de valores tipo Likert de cinco
puntos. Finalmente, se concluy6 que existe una relacion directa y significativa entre
la cultura organizacional y el compromiso laboral que caracteriza al personal de la
entidad.

Tejada (2012) en su tesis titulada: Cultura organizacional: Herramientas y
actividades sugeridas para su diagnostico y alineacion con los objetivos

empresariales, para optar el grado académico de Master en Gerencia y
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Administracion, en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. El objetivo de
investigacion fue ofrecer principalmente a supervisores, jefes, gerentes y/o duefios
de pequefias o medianas empresas o0 emprendedores, una variedad de
herramientas y programas que pueden ser implementados en sus empresas con la
finalidad del logro de metas y objetivos trazados. Respecto a la metodologia
empleada el estudio fue de tipo basica, disefio no experimental de corte transversal
y nivel descriptivo. Para la recoleccion de informacion se emple6 la técnica de
encuesta y por instrumento el cuestionario sobre el caracter organizacional, el cual
consto de 23 items, con respuestas polindmicas, con escalas de valores de tipo
Likert. Finalmente la investigadora concluyo que la cultura se refiere a las creencias
y valores que van emergiendo de la interaccion de todos. Ademas manifesto que si
no se reconoce la importancia, ni se conoce y comprende el tipo de cultura de una
organizacioén, es casi imposible conseguir la transformacion necesaria para encarar

nuevos retos. No existen culturas ni malas ni buenas, ni peores ni mejores.

1.3. Teorias relacionadas al tema, y Fundamentacion cientifica, técnica o

humanistica

Marco teérico de la variable habilidades directivas.

Segun Agolla y Van Lill (2013) definieron como el conjunto de habilidades
psicolégicas donde se refieren a la forma de pensar y las habilidades mentales
necesarias para el éxito empresarial, habilidades interpersonales, que giran en

torno a la gestion de relaciones clave y habilidades técnicas.

De acuerdo con Griffin y Van Fleet (2013) manifestaron respecto a las
habilidades directivas: como el conjunto de habilidades centrales formado por
habilidades técnicas, interpersonales, conceptuales, de diagnostico, de
comunicacipén de toma de decisiones y de gestién de tiempo.

Para Cobo (2012) refiri6 que es : la capacidad de aplicar conocimientos y
utilizar técnicas para completar tareas y resolver problemas. Las habilidades duras
o funcionales generalmente se pueden adquirir de una manera logica y sistématica
las habilidades blandas también llamadas sociales o de comportamiento son

destrezas de orden mas subjetivo e intangible.
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Asi mismo Whetten y Cameron (2011) sefialaron que las habilidades
directivas de los directivos eficaces son: “Comunicacion verbal, manejo del tiempo
y del estrés, manejo de decisiones individuales, reconocimiento,definicion y
solucion de problemas, motivacion e influencia en los demas, delegacion,
establecimiento de metas y de una vision, autoconocimiento, formacion de equipos,

manejo de conflictos” (p.9).

Con respecto a lo mencionado por los autores las habilidades directivas son
el vehiculo mediante el cual estrategia y practica del administrador, y sus
herramientas, sus técnicas y los atributos de su personalidad ysu estilo trabajan

juntos para producir resultados eficaces dentro de las organizaciones.

Asi también, los autores Whetten y Cameron (2011) explicaron ademéas que
el resultado final de su investigacion finaliz6 que dentro de los 04 grupos de
habilidades directivas destacan 13 habilidades personales, interpersonales y
grupales que conforman los fundamentos de una practica directiva eficaz, las

cuales se detallan a continuacion:

i) Habilidades personales, dentro de este grupo de habilidades, estan
consideradas, el desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés
personal y la solucién analitica y creativa de los problemas, ii) Habilidades
interpersonales, tenemos el establecimiento de relaciones mediante una
comunicacion de apoyo, ganar poder e influencia, motivacién de los demés
y manejo de conflictos, iii) Habilidades grupales, se toman en cuenta el
facultamiento y la delegacion, la formacion de equipos efectivos y el trabajo
en equipo y liderar el cambio positivo y iv) Habilidades especificas de
comunicacién, estdn la elaboracion de prestaciones orales y escritas,

realizacion de entrevistas y la conduccion de reuniones de trabajo. (p. 9-18)

Por consecuencia tomd estos 13 indicadores para esta tesis, cuyas
dimensiones son cuatro que nos permitird la investigacion necesaria para el
desarrollo minucioso indicador por indicador y asi analizar, concluir, y recomendar
de acuerdo a los resultados al término de la investigacion, que sera de gran utilidad

para la institucién materia de estudio.
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Segun Katz citado por Chiavenato (2006), existen tres habilidades

importantes que a continuacion se detalla:

i) Las habilidades técnicas, incluyen el uso de conocimientos especificos y
la facilidad para aplicar técnicas relacionadas con el trabajo y los
procedimientos. Las habilidades técnicas se relacionan con el hacer, es
decir, con el trabajo con “objetos”, ya sean fisicos, concretos o procesos
materiales. Es facil trabajar como por ejemplo con habilidades en
contabilidad, programacion de computadoras, ingenieria, con objetos y cifras
porque son estaticos e inertes y no se oponene ni resisten a la accion del
administrador. ii) Las habilidades humanas, se relacionan con el trato con
las personas, y se refieren a la facilidad de relacion interpersonal y grupal.
Incluyen la capacidad de comunicarse, de motivar, coordinar, dirigir y
resolver conflictos personales o grupales, en otras palabras se refieren a la
interaccion personal. El desarrollo del trabajo en equipo, la incentivacion a la
participacion sin temor, y el desarrollo de las personas son ejemplos
caracteristicos de dichas habilidades. Podemos decir que en conclusion se
trata de saber trabajar con personas y por medio de ellas. iii) Las habilidades
conceptuales, implican una visibn de la organizacion o de la unidad
organizacional de manera conjunta, la facilidad de trabajar con ideas,
conceptos, teorias y abstracciones. Un administrador con habilidades
conceptuales se encuentra apto para comprender las diversas funciones de
la organizaciéon y complementarlas entre si. Puede entender como se
relaciona la organizacién con el ambiente y cémo afectan los cambios en
una parte de ellas a las demas. Las habilidades conceptuales se relacionan
con el pensamiento, el razonamiento, el diagnéstico de las situaciones y la
formulaciéon de alternativas para la solucion de problemas. Representan las
capacidades cognitivas mas sofisticadas del administrador, que permiten
planear el futuro, interpretar la mision, desarrollar la vision y percibir

oportunidades donde no hay en apariencia.

Las habilidades son capacidades que permiten transformar conocimiento en
accion, lo que conlleva en un desempefio esperado.Un buen administrador debe

tener la combinacion de estas tres habilidades, ya que a medida que un individuo
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asciende en los niveles de la organizacion, disminuye necesidad de habilidades

técnicas y aumenta la necesidad de habilidades conceptuales.

Cabe sefialar que Madrigal (2006) expuso que las habilidades que un
directivo debe dominar en un primer acto son :” la comunicacion, el saber tomar
decisiones y ser consiente del riesgo que puede tener esa decision, tener
creatividad para planear, innovar e improvisar, ser un lider en cada trabajo que
emprenda, saber administrar su tiempo , el de su personal, trabajar en equipo,

manejar conflictos y darles solucion y ser asertivo(p.11)

Las habilidades directivas para la vida o para convivir en armonia y sean
eficaces, nos corresponde poseer una buena toma de decisiones y solucion de
problemas, pensamiento creativo y analitico,y en las habilidades interpersonales,

autoconocimineto y empatia, motivacion e influir en los demas.

Asi mismo Huerta (2006) indic6é que una habilidad directiva es: “el
conocimiento y la pericia para realizar actividades que incluyen herramientas,
métodos, procesos y procedimientos de la administracion.Por lo tanto, representa
trabajar con determinadas herramientas y técnicas para conseguir los objetivos

planificados” (p.54)

En relacibn a lo expresado una habilidad directiva requiere ser bien
planificada para cumplir con los procedimientos de la administracion ya que implica

una serie herramientas y técnicas para alcanzar los objetivos planeados.

Cabe resaltar que Mosley et al., (2005) mencion6 que habilidades directivas
son : el conjunto de habilidades conceptuales para adquirir, interpretar y analizar
informacion de una manera légica;habilidades de relaciones humanas que implican
el entender a otras personas y actuar efectivamente, habilidades administrativas
que proporcionar la capacidad de lograr que se hagan las cosas mediante el uso
efectivo de otras habilidades, y habilidades técnicas que consisten en la capacidad
para entender y supervisar procesos, practicas o técnicas que se requieren para la

realizacion de trabajos especificos en la organizacion.
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Dimensiones e Indicadores de Habilidades directivas
Dimension 1: Habilidades personales

En lo que respecta a esta dimension Whetten et al., (2011) expusieron que las
Habilidades personales son: “el manejo de estrés personal, el desarrollo de
autoconocimiento, la solucién analitica y creativa de problemas las cuales se
relacionan entre si y con el manejo del propio yo. Y donde definieron la habilidad
como el producto de la aptitud multiplicada por la capacitacion y multiplicada

también por los recursos” (p.18 y 327)
Indicador 1: Desarrollo del autoconocimiento
En cuanto al indicador 1 Whetten et al., (2011) afirmaron que:

Autoconocimiento es el manejo de uno mismo, por consiguiente, podemos
lograr el desarrollo del autoconocimiento de nosotros mismos, si nosotros lo
gueremos, de ahi la importancia del autoconocimiento si pretendemos ser

un individuo o directivo de mucho éxito (p.57).
Indicador 2: Manejo del estrés personal.

De la misma forma para el indicador 2 Whetten et al., (2011), mencionaron que,
“existen cuatro tipos de factores de estrés los cuales son: de encuentro de tiempo,
situacionales y anticipatorios, que a su vez ocasionan reacciones fisioldgicas,

psicoldgicas y sociales negativas en las personas” (p. 145).
Indicador 3: Solucién analitica y creativa de problemas
Asi mismo para el indicador 3 Whetten et al., (2011), explicaron que:

La solucién analitica de problemas sirve para solucionar problemas , los
cuales se detallan en pasos como definir el problema, generar soluciones
alternativas, evaluar y seleccionar soluciones, y poner en practica esa
solucion; y hacerle un seguimiento adecuado aplicando métodos de solucion
creativa de problemas como la imaginacién, la mejora, la inversion y la

incubacion; facilitando asi la creatividad de otras personas como separar
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gente y a la vez unirla, supervisarlas y estimularlas y recompensarlas con

roles multiples. (p. 208)
Dimension 2: Habilidades interpersonales

Con respecto a la dimension 2 Whetten et al., (2011), definieron que son “el
establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo, ganar poder
e influencia, motivaciéon de los demas y manejo de conflictos. Donde estas
habilidades se relacionan principalmente en asuntos que surgen al interactuar con

otras personas” (p 18).

Indicador 4: Establecimiento de relaciones mediante una comunicacién de

apoyo
Cabe sefalar que en el indicador 4 Whetten et al., (2011), sustentaron que:

El establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo hace
gue un directivo eficaz se caracterice por resolver situaciones de tal forma
gue incentive el crecimiento interpersonal y produzca que las relaciones
positivas sean mas firmes y por ende el uso de la comunicacién de apoyo en
vez de perjudicar una relacion, la haga que sea mas fuerte, aun cuando se

sepa que son noticias negativas. (p. 264).
Indicador 5: Ganar poder e influencia
Para el caso del indicador 5 Whetten et al., (2011) escribieron que:

Para ganar poder se necesita de dos fuentes una de poder personal y otra
de poder del puesto. Ademas, para poder transformar el poder en influencia
no solo se debe ir hacia abajo lo que refiere hacia los subalternos de una
organizacion; sino también hacia arriba lo que quiere decir hacia los jefes de
una organizacion. Cabe decir que una adecuada influencia y su ejecucion;
conllevara a los directivos motivados, no solo por sobresalir ellos, sino que
tengan el deseo de beneficiar a su empresa y fortalecer su posicién de jefes.
(p. 307 y 308)



30

Indicador 6: Motivacion de los demas

Sobre el indicador 6 Whetten et al., (2011) expusieron que la motivacion del
individuo: “se da cuando la satisfaccion crea un circulo positivo de
retroalimentacion, el cual incrementa la motivacion del individuo, el cual se
manifiesta en un mayor esfuerzo que se constituye por deseo y compromiso” (p.
352).

Indicador 7: Manejo de conflictos

En relacion al indicador 7, Whetten et al., (2011) mencionaron que el conflicto tiene

cuatro elementos:

i) Diagnosticar la raiz y la fuente de los conflictos; ii) La utilizacion de
estrategias adecuadas para el manejo de conflictos; iii) La resolucion de
confrontaciones interpersonales mediante la colaboracion. iv) Al éxito en la
resolucién del conflicto. El conflicto posee connotaciones negativas ya sea
por falta de comprension del proceso del conflicto, como también la carencia
de capacitaciones para manejar las confrontaciones interpersonales de
forma positiva.El conflicto tiene un papel importante en las organizaciones;
ya que un manejo eficaz de los conflictos conlleva a un éxito en la resolucién

de conflictos y no en la eliminacién de conflictos. (p.307, 401, 402)

Dimension 3: Habilidades grupales

Sobre la dimensién 3 Whetten et al., (2011), dijeron que las habilidades de grupo

se dividen en tres los cuales son:

Facultamiento y delegacion, formacion de equipos efectivos y trabajo en
equipo, y liderar el cambio positivo. Donde estas habilidades forman parte
de las habilidades administrativas esenciales, las cuales radican en asuntos
importantes que nacen cuando uno participa con grupos de personas, como

lider o como miembro del grupo. (p. 18)
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Indicador 8: Facultamiento y delegacion
Sobre el indicador 8 Whetten et al., (2011), analizaron que:

Facultamiento significa ayudar a desarrollar en las personas sensaciones de
autoeficacia, significado, autodeterminacion, control personal vy
responsabilidad. Sin personal facultado una organizacion no puede tener
éxito a largo plazo. Los trabajadores facultados son mas productivos, mas
sanos psicoldgico y fisico, son innovadores, proactivos, persistentes en el
trabajo, dignos de confianza, eficaces en sus relaciones interpersonales,
intrinsecamente motivados y mas comprometidos que los empleados que no
lo estan. (p.472)

Indicador 9: Formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo
Para el indicador 9 Whetten et al., (2011), expusieron que:

Los equipos efectivos ayudan a que sus integrantes sean mas eficientes al
trabajar juntos que solos, no siempre tiene el mismo lider y que se turnan en
asumir la responsabilidad del liderazgo, donde sus miembros se protegen y
se apoyan entre si y sus integrantes animan al lider y existe una gran
confianza entre ellos. Los equipos son herramientas fuertes para mejorar el
desempeiio de los individuos y las organizaciones. Por lo que es muy
importante adquirir habilidades para dirigir y participar en equipos. (p.493 y
517)

Asi mismo, los investigadores mencionaron que el desarrollo de equipos
posee cuatro etapas:

La formacién, la normatividad, el enfrentamiento y el desempefio que para

gue los equipos sean efectivos y para que sus miembros tengan los mayores

beneficios de su afiliacion a ellos, los equipos deben pasar por las tres

primeras etapas antes de llegar a la cuarta. En cada etapa hay desafios,

problemas, pero al diagnosticarlo y manejarlos adecuadamente el equipo

madura y se vuelve mas efectivo. (p. 498)
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En lo que respecta a la formacion de equipos de efectivos y trabajo en equipo
los objetivos son: diagnosticar y facilitar el desarrollo de equipos, la formar equipos
de alto desemperio, facilitar el liderazgo de equipos y fomentar la afiliacion eficaz a

los equipos. (p.489)
Indicador 10: Liderar el cambio positivo.

Para el indicador 10 Whetten et al., (2011), expresaron que para ser lider del cambio

positivo es:

Ofrecer a los integrantes de la organizacién oportunidades de desarrollo, es
decir, oportunidades para incrementar su propio conjunto de habilidades, es
una inversion a largo plazo para el futuro de la organizacion y para el éxito
continuo del cambio positivo. Liderar el cambio es apuntar hacia objetivos
positivos o enfocados en la abundancia, y no hacia objetivos basados en
deficiencias y centrados en los problemas. Ningin cambio puede sobrevivir
si depende unicamente del lider. Para tener éxito, y hacer un cambio positivo
tendremos que ayudar a las personas a desarrollarse, ensefiarles acerca del
cambio positivo y brindar oportunidades para que lo ensefien, de tal manera
construir un capital humano desarrollando habilidades de liderazgo de los
demas, medidas y hechos memorables para asegurar asi responsabilidad”
(p.564,565).

Dimension 4: Habilidades especificas de comunicacion

Para el indicador 4 Whetten et al., (2011), conceptuaron respecto a las habilidades
especificas de comunicacion como: “elaboracién de presentaciones orales y
escritas; realizacion de entrevistas; y conduccion de reuniones de trabajo; son
requisitos previos para desarrollar habilidades en las areas administrativas

fundamentales” (p. 18).
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Indicador 11: Elaboracién de presentaciones orales y escritas;
En relacion al indicador 11, Whetten et al., (2011) definieron que:

Un aspecto principal de la administracibn es la comunicacion, y las
presentaciones formales son una herramienta esencial de comunicacién. Por
lo tanto, los directivos eficaces deben ser capaces de crear mensajes
informativos y persuasivos eficaces, mejorando su forma de hablar y de
escribir mediante la preparacion y practica constantes. Basandose en el
modelo de las cinco reglas: formulando una estrategia, desarrollando una
estructura clara, como apoyo sustentando ideas, usando estilo en la
comunicacion oral y escrita y respondiendo eficazmente preguntas y
desafios. (p. 607,608)

Indicador 12: Realizacion de entrevistas;
En cuanto al indicador 12, Whetten et al., (2011), alegaron que:

Una entrevista es una forma especializada de comunicacion realizada para
un objetivo especifico relacionado con una actividad, es una habilidad
directiva vital. Los objetivos en la realizacion de entrevistas se pueden lograr:
adoptando guias generales para entrevistas generales, aplicando guias
adecuadas para entrevistas de acopio de informacién, utilizando guias
adecuadas para entrevistas de seleccion de empleados, e implementando
guias adecuadas para entrevistas de evaluacion de desempefio. Las
entrevistas eficaces requieren de planeacion y reflexion” (p.
619,620,632,633).

Indicador 13: Conduccion de reuniones de trabajo.

Finalmente, el indicador 13, Whetten et al., (2011), definieron que la conduccion de

reuniones de trabajo:

Tiene los siguientes objetivos: como el de implementar guias para planear y
conducir reuniones eficaces, e incrementar el valor de las reuniones a las

gue se asiste. Las reuniones de trabajo son parte importante de la vida
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organizacional, sobre todo para los directivos. Para evitar reuniones mal

organizadas se debe tomar en cuenta el método de las cinco “p”: propésito,

participacion, planeacion, proceso y miembros del grupo. (p. 658,659)

Marco tedrico de la variable cultura organizacional
Segun Chiavenato (2006) definié la cultura organizacional como: “el conjunto de
hébitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos

de cada organizacion” (p. 319).

Este concepto hace referencia a que la cultura organizacional son los
valores, principios, tradiciones y la forma de hacer las cosas que a su vez influye

en la forma de actuar de las personas de determinada institucion.

Por su parte, Ritter (2008) explico que la cultura organizacional es: “la
manera en que acttan los integrantes de un grupo u organizacion y que tiene su

origen en un conjunto de creencias y valores compartidos” (p. 53).

Se refiere a que, en gran parte de instituciones, los valores y practicas
compartidas han ido con el pasar del tiempo cambiando y en gran medida han

determinado como se ejecutan las cosas en una institucion.

Asi mismo, el investigador Schein (1984) manifestdé que la cultura
organizacional es:

El patrén de premisas basicas que un determinado grupo inventd, descubri6é

o desarrolldé en el proceso de aprender a resolver sus problemas de

adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron

suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser

ensefadas a nuevos miembros del grupo con la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion a estos problemas. (p.56)

En cuanto a la cultura organizacional segun el autor se refiere a la forma de
ser de los individuos y si los educamos en su conjunto tendremos una organizacion

lo cual conllevara a la empresa a tener éxitos o fracasos.
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Al respecto, Schein (2004) indic6 “es el conjunto de supuestos compartidos
que ha desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de resolucion de
problemas de adaptacion externa e integracion interna” ( p. 17).

Asi también Chiavenato (2000) manifestdé que la cultura organizacional
expresa:

Un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma

particular de interaccion y de relacion de determinada organizacion. Cada

organizacion es un sistema complejo y humano que tiene caracteristicas,
cultura y sistema de valores propios. Todo este conjunto de variables debe
observarse, analizarse e interpretarse continuamente. La cultura

organizacional influye en el clima existente en la organizacion. (p.589)

Se entiende que una cultura organizacional debe compartir valores,
creencias como también se refiere a costumbres y habitos que se forman los
individuos antes de comenzar a trabajar , las reuniones antes de empezar el dia
tienen que ser positivas es una forma de que les vaya bien y a la organizacion
también.

Del mismo modo, el autor Fernandez (2002) defini6 a la cultura
organizacional como:

Un sistema de valores, nacido, desarrollado y consolidado en un entorno

determinado, que se expresa y transmite a través de una red de simbolos

(ritos, mitos, pautas de conducta, artefactos, etc) histéricamente

determinado y determinante, y que al ser mas o menos compartido por los

subgrupos de la organizacion presta por un lado la necesaria integracién y

por otro da lugar a las diferentes subculturas, entre las que con frecuencia

se origina el conflicto mas o menos manifiesto por el acceso al control tanto
ideologico como de los medios con que cuenta la organizacion para la

consecucion de sus fines. (p.11)

Al respecto se puede afirmar que la cultura organizacional es un conjunto de
valores, conocimientos, creencias y formas de pensamiento, que tienen los
miembros de una institucion y que el personal nuevo que viene lo tomando como

adecuada.
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Dimensiones e indicadores de la cultura organizacional

Por su parte Schein (tercera edicion) en su libro la cultura organizacional y liderazgo
menciono tres niveles de cultura: Representaciones visibles (los artefactos), las
creencias y valores postulados y los supuestos subyacente” (p. 26).Del cual
tomamos como base y desarrollaremos sus dimensiones que a continuacion

sefalamos:

Dimension 1: Representaciones visibles .

Respecto a esta dimension Schein (2004) explicé que las representaciones visibles
llamado también artefactos: “Es todo lo visible lo que se ve, se oye, se hace, se
dice, lo que la gente siente y también siente cuando se encuentra en una cultura
desconocida. Esta constituida por los simbolos, los héroes, los ritos y ceremonias,

estilo de vestimenta, lenguaje y decoracion, entre otros” (p.17,25y 26).

En los artefactos se analizardn los elementos que se observan en el
ambiente en el cual los trabajadores interactlian, y por consecuencia conoceremos

el tipo de cultura de la organizacion.

Indicador 1: Identidad
En relacién al indicador 1 Schein conceptud que: “identidad de los miembros es
cuando los individuos se identifican mas con la organizacion que los distinguen de

otras”.

Indicador 2: Participacion

Del mismo modo para el indicador dos participacion definid6 “como la
intervencién,fundamentada y responsable de los individuos en la generacion de
alternativas, la discusion y la toma de decisiones en torno a cuestiones que les

afectan en el logro de un objetivo compartido”.

Indicador 3: Ritos y Creencias
Con respecto al indicador tres comentd que: “son actividades colectivas,
técnicamente superfluas para alcanzar los fines deseados pero que, en el interior

de una cultura, se consideran esenciales socialmente: se llevan a cabo sin ninguna
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justificacion. Son ejemplo de ellos las fo mas de saludo o de presentar respeto a

los demas, las ceremonias sociales y religiosas.

Dimension 2: Valores y creencias expuestas.

Asi mismo, en esta dimension Shein (2004) indicé que los valores y creencias
expuestas: “conforman la capa intermedia que colabora en la interpretacion de las
representaciones visibles de la cultura organizacioanl.Estd compuesta por la vision,
mision, obeijtivos,filosofias, y los acuerdos colectivos sobre lo que se considera

como correcto e incorrecto dentro de una organizacion” (p.17).

Ademas, los valores y creencias expuestas tienen que ver mucho del nivel
de conducta que reflejen en las representaciones visibles(artefactos) y de lo que la
gente hara. Es el nivel intermedio que ayuda a las representaciones visibles de la

cultura organizacional.

Indicador 4: Vision
Con respecto al indicador 4 denomind: “que la visidn es un conjunto de ideas
generales que proveen el marco de referencia de lo que una organizacion quiere y

espera ver en el futuro”

Indicador 5: Mision

Para el indicador 5 Ritter (2008), refirid que: “ Es el préposito que define el sentido
y alcance de la empresa:¢,dénde esta?,¢donde puede y donde quiere estar?,¢,Cual
es nuestro negocio?¢ cual es nuestro &mbito?,¢ Enque negocio estamos hoy?,¢en
qué negocio queremos estar mafiana?,,Cémo logramos materializar nuestra

vision” (p.78).

Indicador 6: Objetivos

Asi mismo el indicador 6 Schein (3era edicion) sefiald:"que los objetivos concretan
la mision y facilitan las decisiones acerca de los cémos.En el proceso de
formularnos, muy a menudo, se dejan ver problemas no resueltos o falta de

consenso en torno a problemas mas profundos”
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Cabe sefalar que un grupo no logra sus objetivos y mision cuando los
medios: como la estructura de la organizacion, como disefiar construir, financiar y
vender productos no llegan a un acuerdo. La tecnologia las habilidades y el
conocimiento que tiene un grupo para afrontar el entorno también es parte de su
cultura si hay consenso en qué y como utilizarlos. Entonces cuando hay consenso
es gue los resultados funcionan siempre, es cuando pensamos en objetivos de la

organizacion como elementos culturales potenciales.

Dimension 3: Supuestos compartidos.

Del mismo modo Schein (2004) definid: “supuestos compartidos como el conjunto
de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion. Dimensién
constituida por las percepciones compartidas en una organizacion que guian la

manera en que sus miembros responden ante los problemas (p. 17).

Indicador 7: Principios

Asi mismo el indicador siete explicd: “ principios hace referencia a lo que cada
entidad asume, refleja e inculca en el comportamiento de cada uno de sus
trabajadores que asu vez impactan directamente en la productividad y cumplimiento

de metas”

Indicador 8: Actividades conjuntas

Sobre el indicador ocho refirié que: constituyen la cultura de un grupo que permite,
un aprendizaje colectivo a través de percepciones compartidas; estos pueden a
nivel individual o grupal ser considerados como instrumento de proteccién a nivel
del conocimiento que faculta que el grupo siga funcionando. Ademas, este nivel
estd compuesto por las percepciones compartidas en un grupo que conducen la

forma como sus integrantes responden ante problemas.

Teorias que sustentan las variables habilidades directivas y cultura

organizacional
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La variable habilidades directivas

La variable habilidades directivas también llamadas habilidades gerenciales
pertenecen al campo de la Administracion de ahi que esta variable se sustenta en
las teorias de la Administraciobn, mas aun considerando que administrar esta
vinculado con la capacidad de disefiar y mantener un medio ambiente o entorno
apropiado para el logro de los objetivos organizacionales con el menor esfuerzo
posible, resulta claro que el gerente, administrador o director tiene que centrar su
esfuerzo en la creacion de ambientes, entornos o estructuras que faciliten el logro

de los objetivos y para ello debe poseer y/o desarrollar habilidades especiales.

Existen varias teorias gerenciales, sin embargo, aquellas que sustentan esta

investigacion son:

Teoria de la administracion cientifica (1903)
Esta teoria ha sido fundamentada por varios autores a lo largo del tiempo entre los
cuales se citan por ejemplo a Frederick Winslow Taylor, Henry Lawrence Gantt,

Frank Bunker Gilbreth, Harrington Emerson, Henry Ford, entre otros.

Esta teoria otorgd mayor énfasis en la tarea, su principal aporte fue la
organizacion racional del trabajo, con la finalidad de eliminar movimientos inutiles
en el trabajo planteo realizar un andlisis de los tiempos y movimientos, asi como
estudiar el modo en que debe realizarse cada trabajo, propuso la seleccién
cientifica de los trabajadores y dar a los obreros instrucciones técnicas de cémo
deben realizar el trabajo, de otro lado, entrenarlos adecuadamente, realizar
experimentos sobre la fatiga humana, propiciar la division del trabajo y
especializacion del obrero y entrenar al trabajador tanto en la preparacion y control

de su trabajo como en su ejecucion.

De otro lado propuso el disefio de cargos y tareas, el establecimiento de
incentivos salariales y premios de produccion la divisibn proporcional de los

ingresos que resulten del aumento de produccion.
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Principios de Taylor

Taylor fundamento 4 principios, el principio de planeacioén, a través del cual propuso
sustituir la improvisacion por la planeacion, el principio de la preparacion, consideré
gue se debe seleccionar cientificamente a los trabajadores, el principio de control,
SOStuvo que es necesario cerciorarse de que se logren los objetivos, el principio de
ejecucion consideré que se debe distribuir diferencialmente las atribuciones y
responsabilidades.

La teoria clasica (1916)

La teoria clasica fue planteada por diversos autores entre los cuales tenemos a los
siguientes: Henri Fayol, James D. Money, Lyndall F. Urwick, Luther Gulick, entre
otros. Esta teoria puso énfasis en la estructura, su aportacion principal fue la
organizacion formal, propuso que todas las empresas pueden ser divididas en seis
grupos de funciones: técnicas, comerciales, financieras, seguridad, contables y
administrativas, a su vez indica que cada funcion implica 5 acciones basicas:
Planear, organizar, dirigir, coordinary controlar. Estas acciones constituyen el

proceso administrativo.

Todas las funciones implican actividades técnicas y administrativas, entre
mas alto se esta en la jerarquia mas funciones administrativas, entre mas bajo mas

funciones técnicas.

Principios de administracion segun Fayol

Este autor propuso la division del trabajo, es decir sostuvo que los trabajadores se
deben especializar en las tareas para aumentar la eficiencia, sostuvo también que
debe haber un equilibrio entre autoridad y responsabilidad, asi como también
planteé que se debe buscar el cumplimiento de las normas establecidas, propuso
gue cada empleado reciba 6rdenes de un solo superior ya que considera que solo
debe existir un jefe y un plan para cada actividad que tenga un mismo objetivo que
debe existir en todo momento la subordinacion de los intereses individuales a los
generales, que la remuneracion del personal debe haber una retribuciéon justa y

garantizada, entre otros.
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La teoria de las relaciones humanas (1932)

El autor principal de esta teoria es Elton Mayo. Puso mayor énfasis en las personas,
hizo muchos aportes entre los cuales es necesario considerar los siguientes: i)
Plante6 que el nivel de produccién esta determinado por las hormas sociales y las
expectativas que lo rodean, ii) La influencia del grupo de trabajo es notable sobre
el desempefio, por lo que las actividades deben planearse sobre principios de
dinamica de grupos, iii) La recompensa o desaprobacién social del grupo de
trabajo influyen notablemente en el desempefio del trabajador y dificultan el efecto
de los planes de incentivos econdmicos, iv) Existe una estructura de organizacion
informal que puede estar acorde o en contra de los objetivos de la empresa, v) El
establecimiento de buenas relaciones interpersonales contribuye a mejorar la
eficiencia, vi) La especializacion extrema no garantiza mas eficiencia en la
organizacion. vii) El contenido y la naturaleza del trabajo influyen en la moral de los

trabajadores.

Finalmente, por todo lo sefalado esta teoria consider6 que es muy
importante poner atencion en las necesidades psicoldgicas (Motivacion) de los
trabajadores, en el liderazgo, la comunicacion, la dinAmica de grupo y en la

organizacioén informal.
Teoria del desarrollo organizacional (1962)

Esta teoria tiene como representantes a: Leland Bradford, Paul R. Lawrence, Lay
W. Lorsch, Richard Beckhard, Warren G. Bennis, Edgar Schein, con énfasis en las
personas, su aporte principal el reconocimiento de la importancia del cambio

organizacional planeado.

Del mismo modo Trejo (2012) manifestdé respecto al Desarrollo

organizacional como:

Una respuesta de la organizacion a los cambios. Destinado a cambiar las
actitudes, los valores, los comportamientos y la estructura de la organizacion,
de tal modo que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas,

mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen constantemente
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en progresion creciente. EI D.O. también abarca el sistema total de una
organizacion y la modificacién planeada, para aumentar la eficiencia y la
eficacia de la organizacion, Toda organizacion interactia con el medio

ambiente: influye en el ambiente y recibe sus influencias. (para 1)

Como indica el autor esta teoria esta orientada a realizar cambios tanto del
comportamiento de los trabajadores como a nivel de estructura de la organizacion
con la finalidad de que esta pueda adaptarse a la coyuntura y problemética actual.

En tal sentido Trejo (2012) sefiald6 que los objetivos del Desarrollo

organizacional son:

i) Creacion de un sentido de identificacion de las personas en relacion
con la organizacion. ii) Desarrollo del espiritu de equipo por medio de la
integracion y de la interaccion de las personas. iii) Perfeccionamiento de
la percepcion comun sobre el ambiente externo con la finalidad de facilitar

la adaptacion de toda la organizacion.

Variable cultura organizacional

Modelos tedricos sobre la cultura organizacional

En las ciencias sociales ha estado siempre presente la nocién de cultura. Son
diversos los aportes para explicar el concepto de cultura, sin embargo, mas alla de
las polémicas sobre la preponderancia de lo social o cultural, desde la antropologia,
varias son las teorias que han influido en su comprension y aplicacién en diferentes
campos de la practica. Existe la corriente evolucionista, que considera a la sociedad
como un organismo biolégico dotado de estructura, funcion y en homeostasis, por
lo tanto, la cultura es el producto de la lucha de sus miembros por la supervivencia,
pues la cultura, que se forma en el propio proceso de desarrollo social, acompana
y fortalece esta evolucién (Bohannan y Glazar, 2006, citado en Leyva, 2007).

Por otro lado, el difusionismo cultural acepta la influencia de los rasgos de
una cultura en otra y el relativismo cultural permite asumir el caracter particular de
la cultura por lo tanto “la cultura de una organizacién no es buena o mala, sino unica

y funcional” (Leyva, 2007, . 2).
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Desde la psicologia social al fendbmeno cultural se basa en la teoria del
imaginario social que asume que la unidad de la sociedad, se alcanza gracias a los
“mitos que sustentan el sistema de normas y valores sobre los cuales se organizan
las practicas sociales, y de los cuales se sirve el poder para instituirse con la
participacion de los miembros de la sociedad” (Leyva, 2007, 1. 2). Por lo expuesto,
se asume gque la sociedad se rige en un conjunto de normas, reglas y valores que
orientan la vida de los individuos en la direccién deseada y que constituyen el

sistema de interpretacion del mundo.

Son diversos los modelos que intentan explicar la formacién y desarrollo de
la cultura organizacional, asi el modelo racional econémico, sostuvo que el principal
interés de la organizacion es el econdémico, el modelo social, considera que la
motivacion por el trabajo es lo mas importante; el modelo de autorrealizacion se
basan que las actividades desarrolladas por los miembros de la organizacion deben
ser motivadoras y que deben contribuir a su autorrealizacion mediante la busqueda

del significado a lo que hacen.

Teoria sociodinamica

Schein considera esta teoria como la teoria dindmica de grupos de capacitacion.
Donde los grupos de terapia, y grupos de trabajo han puesto de manifiesto los
medios interpersonales y emocionales primordiales que permiten explicar a qué se
alude cuando se dice un grupo de personas comparte una vision de un problemay
lo desarrolla como una situacion compartida. Lo que interesa saber es en qué
contexto se entiende el concepto compartir; asi como conseguir explicar los
mecanismos de aprendizaje implicados en la adopcion de una solucién a un
problema.

Menciona ademas de como cada individuo llega a sentir que es un miembro
del grupo, y como cada miembro resuelve el conflicto vital entre su deseo de ser
asimilado y fusionado en el grupo con el cual pierde por entero su identidad
personal y su deseo de gozar de completa autonomia y libertad frente al grupo con

lo cual queda potencialmente desvinculado del grupo. (p.156). Ademas, de ello el
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individuo tiene tres necesidades basicas: i) Inclusion, identidad; ii) Control, poder,

influencia y; iii) Aceptacion e intimidad.

En lo que respecta a la inclusion, identidad: toda persona que ingresa en un
grupo necesita saber si esta dentro o fuera de él, asi como llegar a disfrutar de una
identidad adecuada en el mismo. La identidad adecuada que se persigue constituye
con frecuencia un compromiso paraddjico entre la total asimilacion por el grupo y el
total extrafiamiento del mismo. Por otro lado, con respecto al control, poder,
influencia: es donde toda persona que ingresa en un grupo nUevo necesita gozar
de cierta influencia y poder, lo que se desprende de necesidades mas profundas y
primitivas de controlar el entorno. Y por dltimo la aceptacion e intimidad: toda
persona que ingresa en un grupo nuevo requiere sentirse de algun modo aceptada
como tal, al margen de su necesidad de sentirse incluida. Esta necesidad por
pertenecer mas profundamente, el ser asimilado por el grupo y el de lograr la

seguridad esencial que ello implica.

Teoria del liderazgo

Esta teoria distingue al liderazgo por sus funciones internas orientadas hacia el
grupo y funciones externas orientadas hacia tareas. Segun estudios longitudinales
sobre la formacion de directivos (Schein 1978), los directivos jévenes indicaban que
no se podian sentir aptos para ocupar puestos de alta direccion mientras no
poseian tres capacidades: i) La capacidad analitica: para identificar y formular
problemas, ii) La capacidad de relacionarse: para instaurar y mantener distintos
tipos de relaciones y grupos; iii) La capacidad emocional: para controlar las
presiones emocionales de la misma funcion directiva. Lo que esto significa es que
no se puede separar el proceso del liderazgo del proceso de formacién de cultura,
gue los mismos temas se identifican como los problemas alrededor de los cuales
en Ultima instancia la cultura se desarrolla y se aprende, son los demas que la casi
totalidad de teorias identifican como funciones del liderazgo. Puede incluso llegarse
a afirmar que la funcion unica del liderazgo a diferencia de la direccion o
administracion se refiere a crear y manejar la cultura. Al mismo tiempo todos los

lideres se ven determinados por su propio aprendizaje cultural previo.
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Modelo Complejo de Schein (2004).

Este autor considera la cultura organizacional se fundamente en 6 principios, que
son necesarios para lograr el desarrollo de la cultura organizacional, los mismos

gue son considerados como fundamento de la presente investigacion:

Primer principio. Todas las organizaciones tienen un contrato psicolégico y
sus premisas determinan el grado de motivacion del personal, son dinamicos y
estan en constante cambio. El contrato psicolégico no es mas que las expectativas
gue los miembros de la organizacion tienen respecto a la misma organizacion.
Estas expectativas dentro del contrato psicolégico estan divididas en tres
dimensiones: Las expectativas del individuo, las del superior y las de la
organizaciéon. Para que los empleados laboren con productividad y fidelidad hacia
la empresa debe darse una correspondencia entre los tres contratos psicoldgicos
de lo contrario no existiria el impulso necesario para cumplir las expectativas de la
organizacion.

El segundo principio, es la capacidad y competencias que deben poseer los
directores y gerentes de una organizacion para generar diagnésticos de manera

oportuna y veras, la cual debe basarse en la consultoria de procesos.

Tercer principio, el tiempo que un ejecutivo permanece en un cargo y en la
organizacién, ya que este factor puede considerarse como la perspectiva que un
ejecutivo o empleado tiene de hacer carrera en la organizacién. Su permanencia o
cambio de posicion tiene relacién con mantener valores y modificar practicas y

procedimientos.

Cuarto principio, la competencia técnica y profesional de sus miembros,
conocida como El “ancla de carrera “, la cual esta relacionada con las aptitudes,
expectativas, necesidades, motivos y actitudes desarrolladas que cada persona ha
desarrollado en relacion a sus propias experiencias. Generalmente el ancla de
carrera esta fundamentada en la competencia técnica y la profesional, sin embargo,
muy pocos profesionales tienen oportunidades de acceder a los puestos tops,
ocasionando alta rotacion de profesionales jovenes, capacitados profesionalmente,

pero con expectativas que no cuadran con la de la organizacion o la realidad.
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Quinto principio, el liderazgo direccionado a lograr el cambio cultural

adecuado para la organizacion.

Sexto principio, los diagnosticos preventivos, que son procedimientos

recomendados para minimizar el efecto que traen las desgracias a la organizacion.

Tipos de cultura organizacional

Robbins (1994) determind la cultura organizacional entre débil y fuerte.

Cultura Fuerte, es aquella que delineados sus valores y definidos sus
objetivos. Se trabaja en equipo y logran consenso para el logro de las metas
de la organizacion. Los miembros de este tipo de cultura estan
cohesionados, existe fidelidad y compromiso. Son organizaciones que no
tienen problemas con la rotacion de personal, ya que sus miembros se
sienten a gusto en su lugar de trabajo y no buscan cambios, logran

empoderarse de sus roles por la confianza y apertura de sus jefes.

Cultura Débil, es aquella que no tiene definido claramente, ni integrado sus
valores, los miembros de la organizacién se guian en base a sus propios
principios, no hay trabajo en equipo ni lo hacen con un solo fin, por lo tanto,
son escasas sus oportunidades de desarrollar ideas innovadoras. En este
tipo de cultura el control es absoluto, existe alta rotacion de personal y
usualmente la prioridad de la empresa es el nivel de produccién méas no el

bienestar del personal. (p. 22)

1.4. Formulacion del problema

Problema general
¢ Cudl es la relacion entre las habilidades directivas y cultura organizacional segun
los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 20187

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Como son las habilidades directivas de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec
20187
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Problema especifico 2
¢, Como es la cultura organizacional de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 20187

Problema especifico 3
¢, Cual es larelacion entre las habilidades personales y cultura organizacional segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 20187

Problema especifico 4
¢,Cual es la relacion entre las habilidades interpersonales y cultura organizacional

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 20187

Problema especifico 5
¢, Cual es la relacion entre las habilidades grupales y cultura organizacional segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 20187

Problema especifico 6

¢, Cual es la relacion entre las habilidades especificas de comunicacién y cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral de
Reniec — 20187

1.5. Justificacién del estudio
Justificacion tedrica

El presente tema de investigacion se justifica porque proporcionard un aporte
tedrico acerca de las habilidades directivas y cultura organizacional, pues se
considera un tema de gran importancia para propiciar una cultura saludable que
permita el desarrollo e incremento en el desempefio y crecimiento cultural de los
trabajadores en las organizaciones publicas. Asi también permitird desarrollar y

cultivar las habilidades directivas de los altos funcionarios.
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Justificacion practica

La investigacion proporcionara resultados validos y confiables procesados en forma
cientifica los cuales proporcionaran informacion relevante a las instituciones
publicas especialmente a todas las gerencias del Reniec, asi como incrementar,
desarrollar y fortalecer las habilidades directivas de los de los altos directivos de

este sector.

1.6. Hipotesis
Hipotesis general
Las habilidades directivas se relacionan con la cultura organizacional segun los

trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Las habilidades directivas de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec son
buenas segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec
2018.

Hipotesis especifica 2
La cultura organizacional de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec es buena
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018.

Hipotesis especifica 3
Las habilidades personales se relacionan con la cultura organizacional segun los

trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec 2018

Hipotesis especifica 4
Las habilidades interpersonales se relacionan con la cultura organizacional segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018.
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Hipotesis especifica 5
Las habilidades grupales se relacionan con la cultura organizacional segun los

trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018.

Hipotesis especifica 6

Las habilidades especificas de comunicacion se relacionan con la cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec — 2018.

1.7. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre las habilidades directivas y la cultura organizacional

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Describir las habilidades directivas de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec 2018.

Objetivo especifico 2

Describir a cultura organizacional de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec
es buena segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec
—2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre las habilidades personales y la cultura organizacional

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacibn entre las habilidades interpersonales y la cultura
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organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec — 2018.

Objetivo especifico 5
Determinar la relacién entre las habilidades grupales y la cultura organizacional

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018.

Objetivo especifico 6

Determinar la relacion entre las habilidades especificas de comunicacion y la
cultura organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral
del Reniec — 2018.



II. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es de tipo no experimental, puesto que no se manipuld
ni se sometid a prueba ninguna de las variables de investigacion y es de corte
transversal, porque se efectud la recolecciéon de datos en un determinado tiempo,

me respaldo en:

Carrasco (2015) defini6 que la investigacion no experimental “es aquella
cuyas variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen
grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fendmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p.71).

Asi mismo Hernandez, et al., (2014) sefialaron que la investigacion no
experimental implica “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenbmenos en su ambiente natural para

después analizarlos” (p.152).

Por lo que desde mi punto de vista mi investigacion es sin duda, no
experimental, puesto que las variables de trabajo no fueron objetos de controles
previos o colectivos en el desarrollo de la investigacion, dejando que los eventos

observados muestren datos sin manipulacion.

Adicionalmente, la presente investigacion es de corte transversal debido a
que la informacion ha sido recogida en un solo momento, al respecto Carrasco
(2015), definio el disefio transversal “como estudios de investigacion de hechos y

fenomenos de la realidad, en un momento determinado del tiempo” (p.72).

Es preciso resaltar que el nivel de la presente investigacion es descriptivo
correlacional, considerando que se describen las variables tal cual se encuentran
sin someterlas a ningun tipo de variacion y al mismo tiempo se busca determinar la

relacion que existe entre ambas (habilidades directivas y cultura organizacional).

Al respecto Carrasco (2015), indicé que el nivel correlacional “permite al
investigador analizar y estudiar la relacién de hechos y fendmenos de la realidad
(variables), para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, busca

determinar el grado de relacion entre las variables que se estudian” (p.73)
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Figura 1. Esquema de investigacion correlacional
Donde:
M: Trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec
O1: Observacion de la variable Habilidades directivas
r:  Relacion entre variables

02: Observacion de la variable Cultura organizacional

Se desarroll6 una investigacion basica de nivel descriptivo y correlacional.
Basica, porgue busca nuevos conocimientos sin un fin practico inmediato; esta
dedicada a ampliar los conocimientos relacionados las variables habilidades
directivas y la cultura organizacional.

Descriptiva, pues se describié a cada una de las variables de estudio tal y

cual se presentaron al momento de la investigacion.

Correlacional, porque midié el nivel de relacion que existia entre las
habilidades directivas y la cultura organizacional segun los trabajadores de la
Gerencia del Registro Electoral del RENIEC- 2018

2.2. Variables y operacionalizacion
Variable: Habilidades Directivas

El concepto de habilidades directivas o gerenciales ha sido analizado por Whetten
y Cameron quienes después de una amplia investigacion sintetizaron 60

habilidades gerenciales o directivas en 13 habilidades gerenciales y las clasificaron
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en cuatro grupos, en este proceso definieron la habilidad y las habilidades

gerenciales o directivas.

Whetten et al., (2011) refieren que en si misma “la habilidad es el producto
de la aptitud multiplicada por la capacitacion y los recursos” (p. 327); asi también

precisaron que:

Las habilidades directivas son el vehiculo mediante el cual la estrategia y la
practica de la administracion, las herramientas y las técnicas, los atributos
de la personalidad y el estilo trabajan para producir resultados eficaces
dentro de las organizaciones. En otras palabras, las habilidades directivas
son los blogues de construccién sobre los que descansa la administracion

efectiva. (p. 8)

Asi también los autores mencionados lineas arriba manifestaron que,
aungque no existen dos puestos directivos idénticos, las investigaciones que se
resumen destacan 13 habilidades personales, interpersonales y grupales que
conforman los fundamentos de una préactica directiva eficaz, estas habilidades son

las que siguen:

i) Habilidades personales (desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés
personal, solucién analitica y creativa de problemas); ii)Habilidades
interpersonales (establecimiento de relaciones mediante una comunicacion
de apoyo, ganar poder e influencia, motivacion de los demas y manejo de
conflictos); iii) Habilidades de grupo (faculta miento y delegacion, formacion
de equipos efectivos y trabajo en equipo, Liderar el cambio positivo) y iv)
Habilidades especificas de comunicacion (elaboracion de presentaciones
orales y escritas, realizacion de entrevistas; y conduccion de reuniones de
trabajo). (p.27)

En consecuencia, para la investigacion de esta tesis tendremos en cuenta
cuatro grupos de habilidades directivas o gerenciales que vienen a ser las
dimensiones de esta investigacion y que involucran 13 indicadores o habilidades

directivas.
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Operacionalizacion de la variable Habilidades directivas.

Esta variable presenta, en cuanto a su organizacion cuatro dimensiones:
Habilidades personales, Habilidades interpersonales, Habilidades grupales y
Habilidades especificas de comunicacion; que son evaluadas por un total de trece
indicadores: i) Desarrollo del autoconocimiento, ii) Manejo del estrés personal, iii)
Solucion analitica y creativa de problemas, iv) Establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de apoyo, v) Ganar poder e influencia, vi) Motivacion
de los demas, vii) Manejo de conflictos, viii) Facultamiento y delegacion, ix)
Formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo, x) Liderar el cambio positivo,
xi) elaboracion de presentaciones orales y escritas, xii) Realizacion de entrevistas,

xiii) Conduccién de reuniones de trabajo.

Luego, en razon a lo expuesto por Whetten y Cameron, en esta investigacion
se medira el nivel de las habilidades gerenciales de los gerentes o directivos de los
trabajadores del Registro Electoral del RENIEC 2018; dicha medicion se realizé en
razén a los trece indicadores de esta variable con los cuales se construyo
veinticinco items que se formularon para obtener respuestas en la escala

politdmica, utilizandose para ello la conocida técnica de la encuesta.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable habilidades directivas

56

Dimension Indicadores items Escalas  Niveles y
rangos
Habilidades Desarrollo del 1-6
personales autoconocimiento nunca=1
Manejo del estrés
personal
Solucién analitica y casi
creativa de problemas nunca=2
a
Habilidades Establecimiento de 7-14  veces=3 Bueno
interpersonale relaciones mediante casi (92 -125)
S una comunicacion de siempre=
apoyo 4 Regular
Ganar poder e siempre= (58 — 92)
influencia 5
Motivacion de los Malo
demas (25 -58)
Manejo de conflictos
Habilidades Facultamiento y 15- 20
grupales delegacion
Formacion de equipos
efectivos y trabajo en
equipo
Liderar el cambio
positivo
Habilidades Elaboracién de 21-25

especificas de
comunicacion

presentaciones orales y

escritas

Realizacion de
entrevistas
Conduccion de
reuniones de trabajo

Fuente: Elaboracion propia



57

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Dimension Indicadores items Escalas Niveles y
rangos
Representaci  |dentidad 1-9
ones visibles  participacion nunca=1
creencias nunca=2 (95 — 130)
Valoresy  Visi6n 10-17 a
creencias  Misign vecgs-3 Regular
expuestas  gpjetivos cast (60 — 95)
siempre
=4
Supuestos  Principios 18-26 siempre Malo
: . 26 —61)
compartidos Actividades -5 (

conjuntas

Fuente: Adaptada de la Tesis “Cultura organizacional de los trabajadores
administrativos de la sede Ugel N° 06 Ate Vitarte Lima PERU 2015

Como se puede observar en la tabla 2, la variable cultura organizacional
contiene respecto tres dimensiones: Representaciones visibles (los artefactos), las

creencias y valores expuestos y los supuestos compartidos.

El autor Schein quien fundamenta esta variable, que permite medir la cultura
organizacional de gerentes y trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
RENIEC 2018; la cual se realizdé en razén de 8 indicadores con las cuales se
construyo 26 items que se formularon para obtener respuestas a nivel politdmicas

con técnica de encuesta
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Para la presente investigacion la poblacion esté representada por el conjunto de
trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del RENIEC, concordante con

los siguientes puntos de vista:

Carrasco (2015) definié a la poblacibn como “el conjunto de todos los
elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se
desarrolla el trabajo de investigacion” (p.236).

En tanto, Arias (2014) manifestd que “la poblaciéon es el conjunto de
elementos con caracteristicas que son objeto de analisis y para los cuales seran

validas las conclusiones de la investigacion” (p.98).

Por otro lado, Ramirez (1997), afirmd que la “muestra censal es aquella

donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra” (p.26).

En este sentido considerando que para este trabajo de investigacion el
namero de elementos que constituyen la poblacién es de 250 y al ser ésta una
cantidad manejable se trabajara con todos éstos, por lo tanto, esta investigacion

presenta una muestra censal en concordancia con lo afirmado por Ramirez.

Cabe precisar que para establecer la poblacién de la presente investigacion

se ha considerado los siguientes criterios:

Criterios de inclusién

Que las personas encuestadas laboren en la Gerencia del Registro Electoral del
RENIEC en el afio 2018.

Que acepten ser encuestados

Criterios de exclusion
Que las personas encuestadas no laboren en la Gerencia del Registro Electoral del
RENIEC en el afio 2018.

Que no acepten ser encuestados
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de recoleccion de datos
Para la presente investigacion la técnica de recoleccion utilizada ser& la encuesta,
la misma que contiene 25 preguntas para la variable 1 (habilidades directivas) y 26

preguntas para la variable 2 (cultura organizacional).

Al respecto, Velazquez y Rey (2013) definieron que la encuesta “es el
método de recopilacion de datos acerca de hechos, objetivos, opiniones,
conocimientos, basados en una interacciéon directa (entrevista) o indirecta

(cuestionario) entre el investigador y el encuestado” (p.167).

Instrumento de recolecciéon de datos
El instrumento utilizado para la elaboracion de la presente investigacion es el

cuestionario.

Al respecto Arias (2014) precis6 que: “los cuestionarios denominados
también cédulas, consiste en forma impresas en las cuales los sujetos proporcionan

informacion escrita al investigador” (p.224).

El instrumento empleado para el presente estudio comprendio de un total de
50 preguntas, siendo el cuestionario de habilidades directivas con 25 items y el
cuestionario de Cultura organizacional estuvo comprendido por 26 items, ambos
cuestionarios prevén respuestas politbmicas teniendo como escala de valores

“‘Nunca” (1) y “Casi siempre” (2), a veces (3), casi nunca (4) y siempre (5).

Instrumento de la variable 1 habilidades directivas
Se desarroll6 bajo el enfoque de David A. Whetten de profesion socidlogo y de Kim
S. Cameron de profesion profesor.
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Ficha Técnica de la variable 1: Habilidades directivas
Nombre: Habilidades directivas

Autor: Ana Maria Aldave Terrones
Procedencia: Lima — Peru, 2018.

Objetivo: Determinar la relaciébn entre las habilidades directivas y la cultura

organizacional segun los trabajadores del Registro electoral del RENIEC 2018.
Numero de item: 25

Aplicacion: Directa

Poblacion/muestra : 60 usuarios.

Administracion: Individual.

Lugar: Gerencia de Registro Electoral del Reniec

Duracion: 20 minutos en promedio.

Programa Estadistico: SPSS-23

Estructura: Para la valoracion de la variable habilidades directivas, la encuesta
consta de 25 items con preguntas politbmicas que han sido elaboradas a partir de
13 indicadores y 4 dimensiones. La presentacion de cada item es en forma de
pregunta abierta. La escala de valores es “Nunca” (1) y “Casi siempre” (2), a veces

(3), casi nunca (4) y siempre (5). El nivel y rango son bajo (1), medio (2) y alto (3).
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Tabla 3

Tabla de valoracion de categorias del instrumento Habilidades Directivas

Categoria Valoracion
Siempre 5
Casi nunca 4
A veces 3
Casi siempre 2
Nunca 1

Fuente: propia

Instrumento de la variable 2: Cultura organizacional

Se desarroll6 bajo el enfoque de Edgar H. Schein de profesion psicélogo.

Ficha Técnica de la variable 2 cultura organizacional
Nombre: Cultura organizacional

Autor: adecuado por Gladys Quispe Berrocal
Procedencia: Lima — Peru, 2018.

Objetivo: Determinar la relacion entre las habilidades directivas y la cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia de Registro Electoral del
Reniec, 2018. .

NUmero de items: 26
Aplicacion: Directa
Poblaciéon/muestra : 60 usuarios.

Administracion: Individual.



62

Lugar: Gerencia de Registro Electoral del Reniec
Duracién: 20 minutos en promedio.
Programa Estadistico: SPSS-23

Estructura: Para la valoracion de la variable cultura organizacional, la encuesta
consta de 26 items con preguntas politomicas que han sido elaboradas a partir de
8 indicadores y 3 dimensiones. La presentacion de cada item es en forma de
pregunta cerrada. La escala de valores es “Nunca” (1) y “Casi siempre ”( 2), a
veces(3), casi nunca(4) y siempre (5). El nivel y rango son bajo (1), medio (2) y alto

3).

Tabla 4
Tabla de valoracion de categorias del instrumento Cultura Organizacional

Categoria Valoracion
Siempre 5
Casi nunca 4
A veces 3
Casi siempre 2
Nunca 1

Fuente: propia
Validacion y Confiabilidad de instrumento

Validez
Hernandez et al., (2014) sefialaron que la validez: “se refiere al grado en que un

instrumento de medicién mide realmente la variable que pretende medir’ (p.62).

El proceso de validacion utilizado en la presente investigacion fue la opinion
de juicio de tres expertos, quienes respondieron el cuestionario de consulta que
indaga sobre la validez del instrumento propuesto. Los profesionales que validaron
el instrumento son docentes universitarios e investigadores con el grado de

Magister y Doctor respectivamente de la escuela de Posgrado de la Universidad
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Cesar Vallejo, quienes tienen la solvencia profesional y moral para efectuar dicha
evaluacion.
Tabla 5

Promedio de valoracion de juicios de expertos del instrumento

Validadores Resultado
Dr. Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable
Dra. Gliria Mendez llizarbe Aplicable
Mg. Miluska Rosario Vega Guevara Aplicable

Luego de verificar la opinion de expertos, se concluye que el resultado de la
valorizacion es aplicable, lo que evidencia que el instrumento esta bien estructurado
y que contiene items validos y por lo tanto es confiable para su aplicacion. En
consecuencia, la aplicacion de ambos instrumentos fue de facil desarrollo por parte

de los encuestados.

Confiabilidad del instrumento
Segun Hernandez et al., (2014) precisaron que la confiabilidad es: “el grado en que
la aplicacion repetida de un instrumento de medicion, a los mismos individuos u

objetos, produce resultados iguales” (p.262).

Con la finalidad de determinar el indice de confiabilidad del instrumento de
medicién con el coeficiente Rho Spearman se emple6 dos cuestionarios que
comprenden 51 preguntas, de las cuales 25 items corresponde a la variable
habilidades directivas y 26 items pertenecen a la variable de cultura organizacional,
ambos cuestionarios presentan respuestas con escala de valores politomicas, el
instrumento se aplicé a los 60 trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral
del RENIEC, con el resultado de los cuales se elaboré una base de datos, y

finalmente se aplico el estadistico de Rho Spearman.

Prueba de Validez y Confiabilidad — Coeficiente alfa de Cronbach
Los instrumentos de recoleccibn de datos que se emplearon en el estudio

presentaban items con opciones en escala Likert, por lo que se empleo el
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coeficiente alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando la
correlacion media de cada item con todas las demas que integran dicho
instrumento. Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplicé la prueba
piloto, después de analizé mediante el alfa de Cronbach con la ayuda del software

estadistico SPSS version 23.

Segun Hogan (2004), la escala de valores que determina la confiabilidad esta
dada por los siguientes valores:

Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.

La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N.° items

Habilidades directivas 0.960 25

En funcion del resultado obtenido del juicio de expertos que consideraron el
instrumento aplicable y el indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual
a 0.960.

Tabla 7

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N.° items

Cultura Organizacional 0.940 26
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En funcion del resultado obtenido del juicio de expertos que consideraron el
instrumento aplicable y el indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual
a 0.940.

2.5. Métodos de andlisis de datos

En relacion al analisis de datos Hernandez et al., (2014) explicaron que en el
proceso cuantitativo primero se recolectan todos los datos y posteriormente se
analizan, ademas el analisis es bastante estandarizado (siguiendo un orden:

primero, analisis de confiabilidad y validez; segundo, estadistica descriptiva.)

La informacidn que se obtuvo de la aplicacién de los instrumentos se trabajo
en Excel y el software estadistico (SPSS 23); el mismo que procesa los datos,
analiza los célculos y entrega informacion de relevancia para la investigacion

descriptiva.

2.6. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas para la elaboracion del presente trabajo de

investigacion son las siguientes:

Discrecién en cuanto a la informacion proporcionada por los trabajadores de

la Gerencia del Registro Electoral del Reniec a quienes se realizo la encuesta.

Cabe resaltar que el presente trabajo de investigacién ha cumplido con los
requerimientos y criterios establecidos por la Universidad Cesar Vallejo, asi mismo
se ha respetado la autoria de la informacion bibliogréafica, en consecuencia, se hace

referencia a los autores con sus respectivos datos de editorial.



lll.  RESULTADOS
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3.1. Estadistica descriptiva: Analisis de datos
Los resultados obtenidos después del procesamiento de la base de datos a través

del software estadistico (SPSS 23), fueron los siguientes:

Variable: Habilidades directivas
Tabla 8

Distribucién de frecuencia y porcentaje de la Variable: Habilidades directivas

Frecuenci
a Porcentaje
Vélido Regular 7 11.7
Bueno 53 88.3
Total 60 100.0

Habilidades.Directivas

100

a0

4=
N
f =
w
e
o a8,33%
5 [a33%]
2
11 67%
1 I
REGLLAR BUENO

Habilidades.Directivas

Figura 1. Variable: Habilidades directivas.
Interpretacion: De acuerdo a la tabla 8 y la figura 1, respecto a la variable de
habilidades directivas, el 11.70% de trabajadores la consideraron regular, por otro lado,

el 88.30% de trabajadores apreciaron las habilidades directivas como bueno.
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Dimension 1: Habilidades personales
Tabla 9
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la Dimension: Habilidades personales

Frecuencia Porcentaje

Vélido Malo 2 3.3
Bueno 58 96.7
Total 60 100.0

Habilidades.Personales

Porcentaje

I
ML EBLIEMO

Habilidades.Personales

Figura 2. Dimension: Habilidades personales

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 9 y la figura 2, sobre la Dimension
Habilidades personales el 3,30 de trabajadores la consideraron malo, por otro lado,

el 96,70% de trabajadores apreciaron las habilidades personales como bueno.
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Dimension 2: Habilidades interpersonales

Tabla 10
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la Dimension: Habilidades
interpersonales
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 2 3.3
Regular 17 28.3
Bueno 41 68.3
Total 60 100.0
Habilidades.Interpersonales
5
2
o
>

T | )
MALD REGLILAR BUEMNO

Habilidades.Interpersonale

Figura 3. Dimension: Habilidades interpersonales

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 10 y la figura 3, sobre la Dimension
Habilidades interpersonales el 3,30% de trabajadores la consideraron como malo,
por otro lado, el 96,60% (28,30% + 68,30%) de trabajadores apreciaron las

habilidades interpersonales como regular y bueno.
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Dimension 3: Habilidades grupales
Tabla 11
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la dimension Habilidades Grupales

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 2 3.3
Regular 13 21.7
Bueno 45 75.0
Total 60 100.0

Habilidades.Grupales

a0

&0

4=
s
[=
b 40
‘6 75,00%
o
20
21 57%
0 T T T
MALD REGLULAR BUEND

Habilidades.Grupales

Figura 4. Dimension: Habilidades grupales

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 11 y la figura 4, sobre la dimension
habilidades grupales el 3,30% de trabajadores la consideraron malo, por otro lado,
el 96,70% (21,70% + 75,00%) de trabajadores apreciaron las habilidades grupales

de manera bueno y regular.
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Dimension 4: Habilidades especificas de comunicacion
Tabla 12
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la dimension: H. especificas de

comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Véalido Regular 13 21.7
Bueno 47 78.3
Total 60 100.0

Habilidades.Especificas.Comunicacion

40

Porcentaje

T T
REGULAR BUENO

Habilidades. Especificas.Comunicacion

Figura 5. Dimension: Habilidades especificas de comunicacion

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 12 y la figura 5, sobre la Dimension
Habilidades especificas de comunicacion el 21,70% de trabajadores la
consideraron regular, por otro lado, el 78,30 de trabajadores apreciaron las

habilidades especificas de comunicacién de bueno.
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Variable: Cultura organizacional
Tabla 13
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la variable: cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 2 3.3
Regular 11 18.3
Bueno a7 78.3
Total 60 100.0

Cultura.Organizacional

*

Porcentaje

18,33%

T T
MA’LO REGULAR BLUENC

Cultura.Organizacional

Figura 6. Variable: Cultura Organizacional.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 13 y la figura 6, sobre la variable Cultura
organizacional el 3,30% de trabajadores la consideraron malo, por otro lado, el
96,60% (18,30% + 78,30%) de trabajadores apreciaron la cultura organizacional de

manera regular y bueno.



3.2. Estadistica inferencial: Pruebay contrastaciéon de hipotesis.

Se mostro la tabla que contiene la interpretacion del coeficiente de correlacion,

elaborada por Bisquerra (2009).

Tabla 14

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman:

Escala de correlacion segun el rango de valores.

Coeficiente Tipo

Interpretacion

De-0.91a-1
De -0.71 a -0.90

De -0.41a-0.70 Negativa / relacién

inversa
De-021a-040 MY

De 0 a-0.20
De 0a0.20
De 0.21 a 0.40

Positiva / relacion

De 0.41a0.70 directa

De 0.71 2 0.90

De091lal

Correlacion muy alta
Correlacion alta

Correlaciéon moderada
Correlacion baja

Correlacion
practicamente nula
Correlacion
practicamente nula

Correlacion baja
Correlaciéon moderada
Correlacion alta

Correlacion muy alta

Nota: Adaptado de Bisquerra (2009, p.212). “Metodologia de la investigacion

educativa

Prueba de la hipotesis general

Ho: No existe correlacion entre las variables Habilidades directivas y cultura
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organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del

Reniec, 2018.
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H1: Existe correlacion entre las variables Habilidades directivas y Cultura
organizacional segun los trabajadores segun los trabajadores de la Gerencia del

Registro Electoral del Reniec, 2018.

Tabla 15

Prueba de correlacion de Rho de Spearman de la Hipotesis general.

Correlaciones

Habilidades Cultura
Directivas Organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente 1.000 ,613**
Spearman Directivas de
correlacién
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60
Cultura Coeficiente ,613™ 1.000
Organizacional de
correlacién
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: En la tabla 15, se observa que la significancia bilateral o p-valor es
igual a 0,000 que es menor al valor critico a = 0.01; Entonces, se rechaza la
hipétesis nula Hoy se demuestra que existe relacion directa y significativa entre las
variables habilidades directivas y cultura organizacional, siendo el Rho de
Spearman rs = 0.613, cifra que nos indica que la correlacién es moderada segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.
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Prueba de la Hipotesis especifica 1

Ho: No existe correlacidon entre la Habilidades personales y Cultura organizacional
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.

H1: Existe correlacion entre Habilidades personales y Cultura organizacional segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.

Tabla 16

Prueba de correlacion de Rho de Spearman de la Hipotesis especifica 1.

Correlaciones

Habilidades Cultura
Personales Organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 ,540**
Spearman Personales correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 60 60
Cultura Coeficiente de ,540** 1.000
Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: En la tabla 16, se observa que la significancia bilateral o p-valor es
igual a ,000 que es menor al valor critico a = 0.01; Entonces, se rechaza la hipétesis
nula Ho y se demuestra que existe relacion directa y significativa entre habilidades
personales y cultura organizacional, siendo el Rho de Spearman rs = 0.540, cifra
gue nos indica que tienen una correlacion moderada segun los trabajadores de la

Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.
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Prueba de la Hipotesis especifica 2

Ho: No existe correlacion entre Habilidades interpersonales y Cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec, 2018.

H1: Existe correlacion entre Habilidades interpersonales y Cultura organizacional
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.

Tabla 17
Prueba de correlacion de Rho de Spearman de la Hipoétesis especifica 2.

Correlaciones

Habilidades Cultura
Interpersonales Organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente 1.000 ,539"
Spearman Interpersonales de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60
Cultura Coeficiente ,539" 1.000
Organizacional de
correlacién
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: En la tabla 17, se observa que la significancia bilateral o p-valor es
igual a ,000 que es menor al valor critico a = 0.01; Entonces, se rechaza la hipotesis
nula Ho y se acepta la hipétesis alterna, asi se demuestra que existe relacion directa
y significativa entre habilidades interpersonales y cultura organizacional, siendo el
Rho de Spearman rs = 0.539, cifra que nos indica que tienen una correlacion
moderada segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec,
2018.
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Prueba de la Hipotesis especifica 3

Ho: No existe correlacion entre la Habilidades grupales y Cultura organizacional
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.

H1: Existe correlacion entre Habilidades grupales y Cultura organizacional segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.

Tabla 18
Prueba de correlacion de Rho de Spearman de la Hipoétesis especifica 3.

Correlaciones

Habilidade Cultura
s Grupales Organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente 1.000 ,518**
Spearm Grupales de
an correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60
Cultura Coeficiente ,518** 1.000
Organizacional de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: En la tabla 18, se observa que la significancia bilateral o p-valor es
igual a ,000 que es menor al valor critico a = 0.01; Entonces, se rechaza la hipotesis
nula Ho y se demuestra que existe relacion directa y significativa entre habilidades
grupales y cultura organizacional, siendo el Rho de Spearman rs = 0.518, cifra que
nos indica que tienen una correlacion moderada segun los trabajadores de la

Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.
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Prueba de la Hipotesis especifica 4

Ho: No existe correlacion entre Habilidades especificas de comunicacion y cultura
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral de Reniec, 2018.

H1: Existe correlacion entre Habilidades especificas de comunicacién y Cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral de
Reniec, 2018.

Tabla 19
Prueba de correlacién de Rho de Spearman de la Hipétesis especifica 4

Correlaciones

H. Especificas de Cultura
Comunicacion Organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente 1.000 ,D87**
Spearman Especificas de de
Comunicacion  correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60
Cultura Coeficiente ,D87** 1.000
Organizacional de
correlacién
Sig. .000
(bilateral)
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: En la tabla 19, se observa que la significancia bilateral o p-valor es
igual a ,000 que es menor al valor critico a = 0.01; Entonces, se rechaza la hipotesis
nula Ho y se acepta la hipétesis alterna, es asi como se demuestra que existe
relacion directa y significativa entre habilidades especificas de comunicacion y
cultura organizacional, siendo el Rho de Spearman rs = 0.587, cifra q
que tienen una correlacion moderada segun los trabajadores de la

Registro Electoral del Reniec, 2018.



IV. Discusion
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El problema general de la presente investigacion fue absolver la pregunta ¢,Cual es
la relacion entre las variables Habilidades directivas y cultura organizacional segun
los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018? Para
responder dicha pregunta el objetivo general fue determinar si existe correlacion

entre las variables materia de estudio.

Cabe sefnalar que no se ha ubicado ninguna tesis donde se halle las dos
variables de estudio en mencion es por ello que a continuacion desarrollaremos su

discusion sobre los resultados obtenidos en forma tedrica y descriptiva.

Los resultados obtenidos evidenciaron que existe relacion entre las variables
habilidades directivas y cultura organizacional, al respecto concuerdo con los
resultados obtenidos por Sanchez (2016) quien en su tesis doctoral:
Caracterizacién de la Cultura organizacional de las instituciones de educacion
superior del estado de Guanajuato, México. Obtuvo por resultados que en las IES
incluidas en la investigacion, coexisten los diferentes de cultura, pero impera la
cultura donde predomina la participacion y el compromiso, seguida de las culturas
donde predomina el control y la eficiencia, ademas de la cultura donde predomina
el enfoque al mercado y la productividad. Sin embargo, en ninguna institucion
impera una cultura donde predomina la innovacién y la creatividad, que seria
deseable para las instituciones enfocadas a la generacién de conocimiento y
desarrollo de nuevas tecnologias. Otro resultado de la investigacion, es que la
mayoria de las instituciones participantes muestran congruencia entre: las culturas
declarada y la vivida, entre el perfil cultural encontrado en los diferentes niveles de
la organizacion y entre la cultura encontrada en cada una de las dimensiones que

la caracterizan, lo que les representa una fortaleza.

En esta investigacibn se ve plasmado en el resultado de la presente
investigacion ya que luego de aplicar el estadisico Rho de Spearman el resultado
arrojado es de 0.613 , lo que indica que existe correlacion moderada entre las
variables habilidades directivas y cultura organizacional, al respecto coincido con
los resultados del investigador Sandoval (2016) en su tesis titulada: Cultura
organizacional y motivacion laboral en los trabajadores de una entidad publica, para
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optar el grado de Maestra en Gestion Publica en la Universidad César Vallejo. El
objetivo de estudio fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores de una entidad publica. Finalmente, los
resultados estadisticos evidenciaron que existe un coeficiente de correlacion r
=,551**, un nivel de significacion de 0,000, donde p < 0,05. Por tanto se concluyo
que existe una correlacion positiva y moderada entre la variable cultura

organizacional y motivacion laboral.

Concuerdo con el resultado del investigador Mijichich (2016) en su tesis
titulada: Competencias Directivas y Habilidades Sociales de los Directores del
distrito de Comas 2015. El objetivo fue determinar la relacién entre competencias
directivas y habilidades sociales, estudio hecho en el &mbito de la UGEL 04. El
desarrollo de la investigacion fue sustantivo descriptivo de disefio no experimental
transversal correlacional.Finalmete, los resultados estadisticos determinaron una
relacion directa estadisticamente significativa entre variables probandose que
existe relacion directa entre las variables y esta relacion es de una magnitud

moderada.



V. Conclusiones
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Primera

Del resultado obtenido de la aplicacion del estadistico Rho de Spearman rs =
0,613 cifra que nos indica que la correlacién es moderada, la primera conclusién
obtenida es que existe correlacion entre las variables Habilidades directivas y
cultura organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro
Electoral del Reniec, 2018.

Segunda

Los resultados obtenidos evidencian que las habilidades directivas de la Gerencia
del Registro Eletoral del Reniec, se encuentran en un nivel bueno ya que
representan el 88.3%, porcentaje que indica que el gerente posee habilidades
personales, interpersonales , grupales y especificas de comunicacion buenas,

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Eletoral del Reniec, 2018.

Tercera

Los resultados obtenidos evidencian que la cultura organizacional de la Gerencia
del Registro Eletoral del Reniec, se encuentran en un nivel bueno ya que
representan el 78.3%, porcentaje que indica que la cultura organizacional de la
Gerencia del Registro Eletoral del Reniec esta fortalecida puesto que sus valores y
creencias expuestas, representaciones visibles y supuestos compartidos estan bien

simentados y son los pilares de una buena cultura.

Cuarta

Existe correlacion entre la dimension de Habilidades personales y la variable
Cultura organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Eletoral
del Reniec, 2018, puesto que el valor de Rho de Spearman rs = 0,540, cifra que
nos indica que la correlacion es moderada, es decir que los trabajadores
consideran que los gerenciadores de la Gerencia del Registro Eletoral del Reniec,
cuentan con habilidades personales, es decir poseen actitudes y aptitudes para

manejar sus emociones,inteligencia emocional, estrésy resolucién de conflictos.

Quinta
Existe correlacion entre Habilidades interpersonales y cultura organizacional segun

los trabajadores de la Gerencia del Registro Eletoral del Reniec- 2018; puesto que
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el valor de Rho de Spearman rs = 0,548, cifra que nos indica que la correlacion es
moderada, es decir existe un manejo en términos moderados respecto a conducir

grupos de personas, resolver conflictos laborales, entre otros..

Sexta

Existe correlacion entre Habilidades grupales y cultura organizacional segun los
trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018; puesto que el
valor de Rho de Spearman rs = 0,518, cifra que nos indica que la correlacién es
moderada, por consiguiente, los trabajadores manifestaron que los gerentes
realizan poco trabajo en equipo y la delegacion de funciones es regular. Cabe
precisar que esta dimension obtuvo menor puntuacion respecto al valor de Rho de

Spearman

Septima

Existe correlacion entre Habilidades especificas de comunicacion y cultura
organizacional de los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec,
2018, puesto que el valor de Rho de Spearman rs = 0,,587 cifra que nos indica que
la correlacion es moderada, segun los resultados obtenidos los trabajadores
manifiestan que los gerentes poseen habilidades de comunicacion Asi también vale
precisar que esta dimension obtuvd mayor puntuacién respecto a los valores

obtenidos de Rho de Spearman.



VI.Recomendaciones
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Primera
Teniendo en cuenta que existe correlacion moderada entre las habilidades diretivas
y cultura organizacional, se sugiere que los gerentes asistan a capacitaciones para

mejorar y fortalecer sus habilidades que poseen.

Segunda
Se recomienda que los gerentes asistan a talleres de coaching, liderzgo y temas
que involucren el desarrollo, mejoramiento y crecimiento de sus habilidades

directivas..

Tercera
Del mismo modo, se sugiere que los gerentes sean ejemplo a seguir, que exista
coherencia de lo que dicen y hacen, pues solo asi se conducira al desarrollo de una

cultura fuerte.

Cuarta
Se sugiere gue los gerentes asistan a talleres de coaching para que de esta manera
tengan un mejor control sus emociones, inteligencia emocional, estrésy resolucion

de conflictos.

Quinta
Se recomienda realizar eventos de confraternidad con el fin de integrar y motivar a

los trabajadores, propiciando un clima laboral favorable.

Sexta
Se recomienda realizar talleres que permitan desarrollar y fortalecer las habilidades
grupales como el trabajo en equipo, delegacion de funciones y otros.

Séptima
Se sugiere realizar reuniones de trabajo que permitan involucar mas a los
trabajadores con el avance y logro de las metas trazadas, asi como también realizar

encuestas andnimas y sugerencias con el fin de mejorar la comunicacion.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA: HABILIDADES DIRECTIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL SEGUN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DEL REGISTRO ELECTORAL DEL RENIEC 2018
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Problema Objetivos Hipotesis Variables
GENERAL GENERAL GENERAL Variable 1
,Cudl es la Determinar la Las habilidades HABILIDADES DIRECTIVAS
relacion entre la | relacién entre las |directivas se
habilidades habilidades relacionan con M pimensiones Indicadores items Escala Nivel y
directivas y directivas y el la cult_ura . Valores Rango
cultura cultura organizacional
organizacional organizacional segun los P1-P6
segun los segun los trabajadores Habilidades | 1- Desarrollo del —
trabajadores del |trabajadores del |del registro personales autoconocimiento
registro electoral |registro electoral |electoral del 2. Manejo del estrés
del RENIEC del RENIEC 2018 | RENIEC 2018 personal. y
20187 ESPECIFICO1 |ESPECIFICO 1 3. 39|UC'0n analitica y BuEno
ESPECIFICO 1 |Determinar la Las habilidades creativa de problemas.
== - _ (92 - 25)
;Cudl es la relacion entre las | personales se 4. Establecimiento de P7- P14
relaciéon entre los | habilidades relacionan con . relaciones mediante una
las habilidades |personalesyla |la cultura Habilidades | comunicacién de apoyo Regular
personales y cultura organizacional Iensterpersonal 5.Ganar poder e (58 - 92)
cultura organizacional segun los influencia
organizacional segun los trabajadores 6. Motivacion de los
segun los trabajadores del | del registro démas
trabajadores del |registro electoral |electoral del : :
registro electoral | del RENIEC 2018 | RENIEC 2018. 7. Manejo de conflictos
del RENIEC :
20187 ESPECIFICO 2 |ESPECIFICO 2 | Habilidades |8. Facultamientoy P15- P20 2MaI08
ESPECIFICO 2 |Determinar la |Las habilidades |___grupales | delegacion (25-58)

relacién entre las

interpersonales
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;Cudl es la
relacion entre las
habilidades
interpersonales y
cultura
organizacional
segun los
trabajadores del
registro electoral
del RENIEC
20187

ESPECIFICO 3
¢,Cudl es la
relaciéon entre las
habilidades
grupales y
cultura
organizacional
segun los
trabajadores del
registro electoral
del RENIEC
20187

ESPECIFICO 4
JCuadl es la
relacion entre las
habilidades

especificas de
comunicacion 'y

habilidades se relacionan
interpersonales y |con la cultura
la cultura organizacional
organizacional segun los
segun los trabajadores
trabajadores del | del registro
registro electoral |electoral del
del RENIEC 2018 | RENIEC 2018
ESPECIFICO 3 |ESPECIFICO 3
Determinar la Las habilidades
relacion entre las | grupales se
habilidades relacionan con
grupalesy la la cultura
cultura organizacional
organizacional segun los
segun los trabajadores
trabajadores del | del registro
registro electoral |electoral del
del RENIEC 2018 | RENIEC 2018
ESPECIFICO 4 ESPECIFICO 4

Determinar la
relacion entre las
habilidades
especificas de
comunicacion y la
cultura
organizacional
segun los
trabajadores del

Las habilidades
especificas de
comunicacion
se relacionan
con la cultura
organizacional
segun los
trabajadores
del registro

9. Formacion de
equipos efectivos y
trabajo en equipo

10. Liderar el cambio
positivo

11. Elaboracion de

presentaciones oralesy |pP21-P25.
escritas
Habilidades
especificas de
comunicaciéon |12. Realizacion de
entrevistas
13. Conduccioén de
reuniones de trabajo
Variable 2
CULTURA ORGANIZACIONAL
Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
Valores Rango
1. Identidad
Representacion |2-Participacon _P1P9 Bueno
es visibles |3 Ritosy (95 -130)
Creencias




cultura registro electoral |electoral del o
organizacional | del RENIEC 2018 | RENIEC 2018. 4.Vision | Regular
segun los Valores y 5. Misién P10-P17 (60 - 95)
trabajadores del creencias 6.0bjetivos
registro electoral expuestas
del RENIEC
(26-61)
Supuestos 7. Principios
compartidos 8.Actividades _ P18-P26
conjuntas

Tipo de Investigacion:
Es basica, ya que tiene como propdsito recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, orientandolos al
descubrimiento de principios y leyes. Sanchez y Reyes (2006, p.36).

Método:

El método empleado en nuestro estudio fue hipotético deductivo y un enfoque cuantitativo.

Segun Bernal (2006):” EI método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis
y busca refutar o falsear tales hip6tesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos.” (p. 56).

Hernandez (2010) Enfoque cuantitativo, porque se “Usa la recoleccién de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico” (p. 4).

Disefio:

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal y correlacional, ya que no se manipuld ni se sometio a prueba las
variables de estudio. Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et
al., 2010, p. 149).

Es transversal ya que su propésito es “describir variables y en un mismo momento” Sanchez y Reyes (2006, p.107).
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El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

0,

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M : Trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del RENIEC 2018
01 : Observacion sobre las habilidades directivas

r : Relacion entre variables.

02 : Observacion sobre la cultura organizacional

Alcance:

La investigacion es de nivel descriptivo y correlacional debido que en un primer momento se ha descrito y caracterizado la dinamica de cada

una de las variables de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relacion de las variables: Habilidades directivas y cultura
organizacional.

Poblacioén:

La poblacién estara conformada por 60 trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del RENIEC 2018. La poblacién es censal, al ser esta
una poblacion razonable para el estudio, en tal sentido esta investigacion no tiene muestra ni muestreo.




ANEXO 2

Operacionalizacion de la variable: Habilidades directivas

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIA
§ Desarrollo del 1. Eljefe demuestra cortesia y respeto a todo el personal
© autoconocimiento 2. Sus decisiones son llevadas con ética y valores morales Nunca=1
(@)
[%2]
) Manejo del estrés 3. Eljefe evita realizar las actividades apurado y ni dice que le
% personal falta tiempo
g 4. Trata de escuchar y da buenas orientaciones y es tolerante
s Solucioén analitica 'y
= creativa de 5. Las decisiones que toma tienen sentido/I6gica
< problemas 6. Aplica métodos de solucion creativa para resolver _
- situaciones dificiles Casi
Establecimiento de nunca=2
relaciones mediante 7. El jefe promueve el crecimiento interpersonal
" una comunicacion 8. Hace que se promueva relaciones positivas y firmes con los
% de apoyo trabajadores
c
2 9. Todos los trabajadores sienten que son tratados justamente
l Ganar poder e )
S influencia por su jefe
5 10. Demuestra hacer un buen trabajo para beneficio de la
c organizcion, por eso todos lo aprecian y respetan.
» A veces=3
S L 11. Cuando los trabajadores logran sus metas el jefe los
@ Motivacion de los . : .
R . incentiva ,los motiva.
= demas _
= 12. Propqne planes de capacitacién y apoyo para los
£ trabajadores.
Mane_Jo de 13. Trata de buscar acuerdos en los que se beneficien ambas
conflictos

partes del conflicto.

98



14.

Propone mas de una alternativa para solucionar un conflicto.

Facultamiento y

15.

Delega funciones apropiadamente

trabajo

25.

delegacion 16. Los trabajadores percibimos la confianza que el jefe tiene en
su equipo de trabajo.
4
< Formacion de 17. El lider logra que los trabajadores se protejan y se apoyen
= equipos efectivos entre si.
S y trabajo en equipo 18. El trabajo en equipo logra un vinculo familiar muy fuerte
a dentro de la organizacion..
T
S 19. Brinda oportunidades para que los miembros se desarrollen y
o aporten sus ensefianzas.
£ Liderar el cambio 20. Promueve el cambio positivo aun en los peores momentos.
Positivo
- 21. Conoce bien el material de sus presentaciones (PPT) , por
o Elaboracién de .y
o : ende son faciles de entender.
e presentaciones : L, .
9 . 22. Cuando el jefe expone, su presentacion es con estilo y da
s orales y escritas .
L2 - gusto escucharle y nadie se le duerme
5 9
o O . T .
o ® L, 23. El jefe pregunta como va mi trabajo,me doy cuenta que
9.0 Realizacion de | h
o< entrevistas conoce lo que hago.
Qe
©
< ©
o o
% CondL_Jccmndde 24. En las reuniones de trabajo, el jefe como lider se asegura de
T reuniones de facilitar la discusién mas que dominarla.

Hace preguntas utilizando el lenguaje de los participantes en

vez de utilizar jerga o términos extrafios

Casi
siempre=4

Siempre=5

99
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Operacionalizaciéon de la variable: Cultura organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIA
1. El logotipo de la institucién es un simbolo con el cual me
identifico.
2. Ellema institucional es un simbolo institucional que representa | nunca=1
Identidad a los que laboran en ella.
3. Eluniforme institucional es un simbolo institucional con el cual
me identifico

4. Los héroes o santos nacionales que representan son
festejados en las fechas civicas.

. Me identifico con el himno de la institucién.

6. La celebracion del aniversario institucional tienen
Participacion caracteristicas que nos identifican como institucion casi nunca=2
7. Participo de las actividades institucionales porque me
identifico con ellas.

Representaciones visibles
a1

8. Las manifestaciones de ritos y creencias son respetadas por
los demas.

9. Los ritos y creencias de nuestra institucién nos diferencian de
las otras.

Ritos y creencias

10. La vision como meta institucional.
Vision 11. Compartimos una vision comun acerca de cémo serd la
institucion en el futuro.

Valores y
creencias
expuestas




12.

La misién institucional es coherente con la vision institucional.

13.

La misién institucional permite direccionar las actividades
significativas

24.

25.

Trabajo en forma grupal con la intencion de sacar adelante la
institucion.

Actuamos en forma conjunta para lograr las metas objetivos
institucionales.

Mision e o
14. Los objetivos institucionales, responden a la mision y vision
institucional
15. Los objetivos estrategicos son compartidos.
Objetivos 16. Conseguir los objetivos institucionales garantiza el logro de los
aprendizajes.
17. Los principios éticos orientan el queacer de la institucién Hay
puestos de trabajo que deben crearse.
Principios 18. Lo_s \_/alores institucionales nos ayudan al logro de nuestros
objetivos.
19. Las actividades institucionales se rigen por los principios de
esta.
S
2 20. Las acciones la desarrollamos en forma conjunta.
@ 21.Hay un acuerdo institucional para el desarrollo de las
3 actividades.
9 22. Nuestras opiniones y pensamientos estan dirigidos al logro de
" metas y objetivos.
= Actividades 23. Las discrepancias de ideas no detienen nuestro interés por la
§ conjuntas institucion.
(@
>
n

a veces=3

casi
siempre=4

siempre=5
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 3
CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS

Presentacion: Estimado Sefior(a) con la presente encuesta se pretende obtener

102

informacion respecto de las Habilidades de los directivos segun los trabajadores del

Registro Electoral del RENIEC 2018, para lo cual solicitamos su colaboracion.

Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmacion de la tabla, marque

un aspa en el casillero correspondiente al nUmero cinco; si su respuesta es casi

siempre, margue el casillero cuatro, si su respuesta es a veces, marque el casillero

3; si es casi nunca, el casillero 2 y si es nunca, marque el casillero 1.

Datos informativos:

Nivel educativo: Primaria (), Secundaria (), Superior (), Otros (............. )
Edad:..
Fecha _ / /2018; Sexo: (F) (M); Escala:
N(nunca) CN AV CS (casi S
(casi (a siempre) | (siempre)
nunca) | veces)
Marcar la respuesta con una ( X ) 6 (+) 1 2 3 4 >
HABILIDADES DIRECTIVAS
Dimension 1: HABILIDADES PERSONALES 1 2 3 4 5

el personal

El jefe demuestra cortesia y respeto a todo

valores morales.

Sus decisiones son llevadas con ética 'y

El jefe evita realizar las actividades
apurado y ni dice que le falta tiempo

Trata de escuchar y da buenas
orientaciones y es tolerante

Las decisiones que toma tienen
sentido/légica

resolver situaciones dificiles

Aplica métodos de solucion creativa para
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Dimensién 2: HABILIDADES
INTERPERSONALES

El jefe promueve el crecimiento
interpersonal.

Hace que se promueva relaciones positivas
y firmes con los trabajadores

Todos los trabajadores sienten que son
tratados justamente por su jefe

10

Demuestra hacer un buen trabajo para
beneficio de la organizacion, por eso todos
lo aprecian y respetan.

11

Cuando los trabajadores logran sus metas
el jefe los incentiva, los motiva.

12

Propone planes de capacitacion y apoyo
para los trabajadores.

13

Trata de buscar acuerdos en los que se
beneficien ambas partes del conflicto.

14

Propone mas de una alternativa para
solucionar un conflicto.

Dimension 3: HABILIDADES GRUPALES

15

Delega funciones apropiadamente

16

Los trabajadores percibimos la confianza
gue el jefe tiene en su equipo de trabajo.

17

El lider logra que los trabajadores se
protejan y se apoyen entre si.

18

El trabajo en equipo logra un vinculo
familiar muy fuerte dentro de la
organizacion.

19

Brinda oportunidades para que los
miembros se desarrollen y aporten sus
ensefianzas.

20

Promueve el cambio positivo aun en los
peores momentos.




Dimension 4: HABILIDADES ESPECIFICAS
DE COMUNICACION

104

Conoce bien el material de sus
21| presentaciones (PPT) , por ende son
faciles de entender.

Cuando el jefe expone, su presentacion es
22| con estilo y da gusto escucharle y nadie se
le duerme.

El jefe pregunta cdmo va mi trabajo, me

23
doy cuenta que conoce lo que hago.

En las reuniones de trabajo, el jefe como
24 |lider se asegura de facilitar la discusion
mas que dominarla.

Hace preguntas utilizando el lenguaje de
25 [los participantes en vez de utilizar jerga o
términos extrafos.

iGracias por su participacion




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 4

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Presentacion: Estimado Sefior(a) con la presente encuesta se pretende obtener

105

informacion respecto de la Cultura Organizacional de los trabajadores del Registro

Electoral del RENIEC 2018, para lo cual solicitamos su colaboracion.

Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmacion de la tabla, marque

un aspa en el casillero correspondiente al nUmero cinco; si su respuesta es casi

siempre, marque el casillero cuatro, si su respuesta es a veces, marque el casillero

3; si es casi nunca, el casillero 2 y si es nunca, marque el casillero 1.

Datos informativos:

Nivel educativo: Primaria (), Secundaria (), Superior (), Otros (............. )
Edad.........
N CN AV CS (casi S
Fecha __ /__ /2018; Sexo: (F) (M); (nunca) | (casi (a siempre) | (siempre)
Escala: - nur;ca) ve%es) - -
Marcar la respuesta conuna ( X) 6 (+)
CULTURA ORGANIZACIONAL
Dimensidnl: 1 5 3 4 5

REPRESENTACIONES VISIBLES

El logotipo de la institucién es un
simbolo con el cual me identifico

El lema institucional es un simbolo
2 | que representa a los que laboran en
ella.

El uniforme institucional es un
3 [simbolo institucional con el cual me
identifico.

Los héroes o santos nacionales que
4 [representan son festejados en las
fechas civicas.

Me identifico con el himno de la
institucion.
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La celebracibn del aniversario
institucional tiene caracteristicas que
nos identifican como institucion.

Participo de las actividades
institucionales porque me identifico
con ellas.

Las manifestaciones de ritos y
creencias son respetadas por los
demas.

Los ritos y creencias de nuestra
institucion nos diferencian de las
otras.

Dimensiones 2: VALORES Y
CREENCIAS EXPUESTAS

10

La vision institucional esta acorde
con los tiempos modernos.

11

Asumo la visibn como meta
institucional.

12

Compartimos una vision comun
acerca de como sera la institucion en
el futuro.

13

La mision institucional es coherente
con la visién institucional.

14

La mision institucional permite
direccionar las actividades
significativas.

15

Los obijetivos institucionales,
responden a la mision y vision
institucional.

16

Los objetivos estratégicos son
compartidos.

17

Conseguir los objetivos
institucionales garantiza el logro de
los aprendizajes.

Dimensiones 3: SUPUESTOS
COMPARTIDOS

18

Los principios éticos orientan el que
hacer de la institucion

19

Los valores institucionales nos
ayudan al logro de nuestros objetivos

20

Las actividades institucionales se
rigen por los principios de esta.
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21

Las acciones la desarrollamos en
forma conjunta.

22

Hay un acuerdo institucional para el
desarrollo de las actividades.

23

Nuestras opiniones y pensamientos
estan dirigidos al logro de metas y
objetivos.

24

Las discrepancias de ideas no
detienen nuestro interés por la
institucion.

25

Trabajo en forma grupal con la
intencion de sacar adelante la
institucion.

26

Actuamos en forma conjunta para
lograr las metas, objetivos
institucionales.

iGracias por su participacion
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N*

Anexo 5

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: Habilidades personales

2

P«ﬂw‘
No Si No

£

+Eljele demuesya cortesia y respeto a todo el persenal?

~

£ Sus deciiones son levadas con élica y valores morakes?

\\\

£ El e enita reciizar las adtividades apuraco y ni dice que ke falta iampo?

b

£ Trata da escuchar y da buanas orentacionss y es tlerants?

£ Las deciziones gue 1oma_tenen santidaiégica?

£ Aptica mélodos de 00 creafiva para resolver situ dficies?

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

\”\

£ Bl jede promueve el crecimiento interpersanat?

|~

& Haoe que se promeva relciones postvas y frmes con los trabajadores 1000 e
o7

£ 10006 Y06 Irabajadoras senten gue son iratados justamente por su jefe?

¢ Demuesya hacer un buen trabaio para baneficio da la crgandzacidn, por e30 todes
lo aprecian y respetan?

£ Cuando los Irabapdores logran sus metas el jefe los ncentiva, los motva?

£ Propane planes de capaclacin y apeyo para ks irabajadcres?

¢ Trata de buscar scuandcs en ks que se baneficien ambas partes del confico?

LPropane mas de una Jiternatwa para sokucionar un conficia?

DIMENSION 3: Habilidades grupales

£ Deiega furcionss apropiacamets?
& Los irabajadores percibimas |3 canfenza que el jefe bena en wmoasu-go?

¢ Bl Idar bogra que los vabajadres se se

WNEINNNA N

¢ £l trabajo en equipo boora un vinculo famiiar muy fuerte modnho_rggnuubn?

NNNYENNNN NN 2NNV

¢+ Brinda oportunidadas para que los miamiros se desarrolen y aparen sus
ensenanzas?

LPramugve of Cambso posEivg 3un an ks pecres momentos?

DIMENSION 4: Habilidades especificas de comunicacion

2

bmn:hmndmnaldewsmnm(m , por ende son facles de

£ Cuanda el jefe expone, su presantacidn es con estio y da qusio escucharks y nadie
52 o cuerms ses mases?

23

¢ El o preg £4ma va mi Iratsie, me doy cuenta qua concce ko gue hiaga?

24

NA N2

¢Enlas reuniones de trabajo, ¢ jefe ooma lider se asegura de faciitar la discusion
mas que dominaria?

li

¢Hace praguntas uilzando el Bncuse de las participantes en vez do utlizar jerga o
ténminos extranos?

NIV NSNS NN Y Y EINNS

NANNNEN

N\
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Ee JJ.!IC(GYI@ N

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

.......... de...........del 2018

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Milusko Posario | Gt DNI: 2p2E8Y45e
Especialidad del evaluador: Metodologia de la investigacién, Metodéloga

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo =

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo JUCV
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir a dimension -

(==
" Mag. Miluska Vela Guevsra
~ATEDRATE.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N*

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: Habilidades personales

2

Pertinencia?! !gmndal
No Si | No

+Eljete damuesya cortesia y respeto a todo el persenal?

£ Sus decisiones son levadas con élica y valores morakes?

& Bl jofe enila reclizar [as actividades apuraco y ni dce que e falla hampo?

2 Trata da escuchar y da buanas onentacionss y as ioleranie?

o lenl ol calmalee

£ Las decisiones gue foma_tenen sentidofiégica?

£ Aptica médodes de salucion creativa para resotver situacones dificies?

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

\9\

£ E1 66 Dromusve ol crockTrtD nterpersona’?

|-

¢ Haoe que s prormueva relciones postvas y frmes con los trabajadores 000 e
ao?

L-Tmut_rgmmmq_nmumnmwwﬂo?

¢ Demuesya hacer un buen trabao pera banaficio da ia organizacidn, por &30 todes
lo aprecian ?

ko aprecian y respetan?
¢ Cuando ks Irabaadores logran sus metas el jfe bsmmh_a,losma?

4 Propone pianes de capaclacin y apoyo para ks

£ Jrata de buscar acuandos en ks que se baneficien ambas pankes del conficto?

£ Propane mas e una Jternativa para solucionar un conflicio?

DIMENSION 3: Habilidades grupales

¢ Deiega furcionss

=2 3propiscaments?
& Los irabajaderes perabimas | confenza que el jefe bane en su equipo de trabao?

NNENNNA N

¢, B Idar logra que los wabajadores e prolean y s¢ apayen erlre si7

NNNYENNNNN NN Z NN Y

¢ £l trabajo en equipo bogra un vinculo famiiar muy fuede centro de b crganizacicn?

¢&1ﬂaomﬂnndadumqnhsmmnssmymws
ensananzas?

4 o cambio posiiva 3un en ks pecras momentos?

DIMENSION 4: Habilidades especificas de comunicacion

+Canoca tien el material de sus presentacones (PPT) , por ende son faciles de
entender?

£Cuando el jefe expone, su presentaciin es con estio y da qusio escucharks y nadie

5@ ' cuerms sas mases?

¢ El jpde pragqunta chma vami {0, me doy cuenta qua concce ko gue hago?

NN 2

Irafio, me doy Cuerta qus coo
¢Enlas reuniones de rabajo, ¢ jefe oomo lider se asegura de faciitar la discusion
mas que daminaria?

1émminos extranos?

¢Hace peaguntas uiizande el encusie de ks participantes en vez de utlizar jerga o

SN NN NN NN YN NN

\\\\\g’\

A
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ESCUELA D€ POSTGAADD

[
Observaclones (precisar s hay suficiencia): MQ M (9

o7\

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [, Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] !

Apellidos y nombres del juez val Dr, Lu rto Nufiez Lira. DNL:...... O (ng”uC/ .....
Especialidad del validador:......... " ' o 2:0...... QV!& ......................... R SR

'Partinencin ! ilem comeaconde al concepto nénco :
"Refavancis: B haem es spoopiado para representir 3l components o
dmerdidn espacifica de consinuctn

*Claridad: Se evtiende sn diculad alguna el anunciado dal Tem, &3
condso, exacio y drecn

Neta: Sulcincia, 8 dioe sUlioencia cuando ks 1ans pladtesdos /
son sufcientss para medi 1a dimensitn HQ Expefto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N*®

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: Habilidades personales

|

F

1
No

evancia?

Si

Sugerencias ‘

+Eljele demuesya cortesia y raspeto a tedo el persenal?

\

£ Sus decisiones son levadas con élica y valores morakes?

£ El e enita reclizar las adtividades apuraco y ni dice que ke falta iampo?

N

£ Trata da escuchar y da buanas onentacionss y es lerans?

4 Las decisionas gue Yoma_tenen sentidatiégica?

£ Aptica métodes de 00 creafiva para resolver situacones diicies?

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

NZINNMNNY

£ E1 jede promueve el crecimento interpersanal?

@ -

¢ Haoe que s2 promeva relciones postivas y frmes con los trabajadores %000 e
o7

£ Todes ios trabajadoras senten que soo iratados justamente poe su jefe?

& Demuaesya hacer un buen trabajo para banaficio da la crganizacidn, por &so todes
Yo aprecian y respetan?

£ Cuande ks rataadores logran sus metas el jfe ios ncentiva, los motva?

£Propone pianes de capaclacin y apoyo para ks rabagadores?

£ Trata de buscar acuerdes en ks que se baneficien ambas parkes del conficio?

SN YNNI TS

£ Propane mas ce una Jternativa para sokucionar un conficia?

DIMENSION 3: Habilidades grupales
furcionss

No

¢ Deiega furcionss apropiadamenta?
g,tnsnumwlaomhuagmnlgomw@@?

NN

& ) 1927 logra que las abajodres s pralen y 56 apayen ertre si7

¢ £l trabajo en equipo kogra un vinculo famiiar muy fuete centro de B crganizacicn?

NNNNENNNNN Y

¢ Brinda oportunidadas para que os miamivos & desarrolen y aparen sus
ensefanzas?

(Pramugve o Cambio posiiva aun en ks pecres momentos?

DIMENSION 4: Habilidades especificas de comunicacion

,,Cmoceuenelmmwssusmnum(wn por ende son facles de

LCUandoenafoexpom su presantacidn es con estio y da qusio escucharks y nadie
50 ' cuerma sas mases?

£l e pregunta chma va mi Irakisio, me doy cuenta que concce ko gue haga?

¢Enlas reuniones de rabajo, ¢ jefe ocomo lider <o asegura de faciitar la discusion
mas que dominaria?

¢Hace praguntas uilzando el iencusie de ks participanies en vez de utlizar jerga o

18nminos extranos?

NNNNN NN

SAUNNNEN \_\\”\\\\ NN

A NNN N
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁ’fgﬂl‘ca cylesncs de Vﬁl'\&ﬂl ”

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (")/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Ora. Gliria Susana Méndez llizarbe : DI i s p s B N R i

I -
Especialidad m.mM@j@&o‘cs&q,M 3év£elfucmt"dvm'ffua 1 Dra e Educacien.
Pertinencia:El item comseponds & concepio 0m0 frmutsde
Relevancia: E! im a5 s0piado para rprasantar o compenenta 0
grenson espectica 0l constnucko
Claridad: Se entende sin diicatsd akgurs o eounaado ded iem, es
Conuso. meackd y dracio

Nota: Suficenci, 58 dee suficencia 0o ks items pantsatos 4%
son sufientes para madr la dmensin Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencla® Relevancia®

DIMENSION 1: Representaciones visibles

No

Q
o
=

dad?

Sugerencias

¢ El logotipo o2 1a institucitn es un simbaio con el cual me dentifica?

£l lema institucional &3 un sémbolo que reprasanta a los que laboran en alla?

; B unilorme neftuzonal es un simbok inslitucional con e cual me identifico?

E L S R

¢ Los héroas ¢ sanos nacionales que representan son feslaados en tas fechas
civicas?

¢ Me ‘dentifica con &l himno de &a insitucin?

&, La catebracion gel aniversaro institucional tiene caracieristicas que nos identifican
coma instituckdn?

;Parlicipo de kas activdades institucionales porgue me Mentfico con ellas?

Las manfaslacicnas de riles y creencias son respetadas por los demas?

2+ Los ritos y creencias de nuestra institucion nos dferencian de las otras?

DIMENSION z: Valores y creencias expuestas

4 La visidn inslitucional estd acorde con los lempos modernos?

4 Asumo a3 visibn como mesa Institucional?

;. Compartimas una visidn comin acerca de como serd la inslitucidn en ef Aturo?

¢ La misiba institucional es coherente con ta visitn nstiuconal?

; La mision insttuciona parmite dreccionar las actividadas sunificalivas?

¢, Los abjetives inslilucicnales, responden a la misidn y visin institucional?

4, Los abjetives esratagicos son comparidos?

2, Consequir los objetives institucicnales garantiza el iogro de s aprencizales?

NSNS 2NN S NN NNN

DIMENSION 3: Supuestos compartidos

2

-

, Los princions acos coantan el que hacer de 13 insituctn?

¢ Los valores instliucionales nos ayudan al logro de nuestros objativos?

Las actidades institucicnales se raen por ios principios de esta

¢ Las acoiones la desarrollamaos en forma conpnta?

&, Hay un acuerdo inetitucional para el desarrolio de las acthidades?

¢ Nueslras cpniones y pensamientos estan drigides a legro de metas y objstivas?

¢, Las discrepancias de ideas no detianen nuestro inlards por |a instilucidn?

¢ Trabgb en forma grupal con 1a intenckdn de sacar adelante la instituckin?

2Actuamos an forma conunta para logrer las metas, objlivos nsucionaes?

SN NSNS NSNS NN
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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2 Relevancia: El item s apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir I dimension

Mg, Miluska Veja Guevara
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DIMENSION 3: Supuestos compartidos

2

-

, Los princions acos coantan el que hacer de 13 insituctn?

¢ Los valores instliucionales nos ayudan al logro de nuestros objativos?

Las actidades institucicnales se raen por ios principios de esta

¢ Las acoiones la desarrollamaos en forma conpnta?

&, Hay un acuerdo inetitucional para el desarrolio de las acthidades?

¢ Nueslras cpniones y pensamientos estan drigides a legro de metas y objstivas?

¢, Las discrepancias de ideas no detianen nuestro inlards por |a instilucidn?

¢ Trabgb en forma grupal con 1a intenckdn de sacar adelante la instituckin?

2Actuamos an forma conunta para logrer las metas, objlivos nsucionaes?
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Base de data de la Prueba piloto

Variable 1:Habilidades directivas

H. Esp. Comunicacion

H. Grupales

H. Interpersonales

14 |15 |16 |17 |18 (19|20 | 21 [ 22|23 | 24 | 25

1011 |12 | 13

9

8

7

H. Personales

1]

Variable 2:Cultura Organizacional

Supuestos compartidos

26

1

3

3
3

4lala

]

alalalalala

4144|444

414]4

ala]a

]

]

41414
41414

5

Valores y creencias expuestas

10(11)12(13| 14

3

3
3

3
3

1

15(16| 1718|1520 | 21|22 | 23| 24| 25

4|4

4la]a

41414

alala

3

4144
4144

3

4lala

3

3
3

a

3

4|a

414

ala

3

3

ala
5

Representaciones visibles
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3

alalala

41444
41444

8
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4a
3

4lala

3
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4144

7

4

]

5

4|4
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5

3

3

3

3
3
3

4lalalas

414 (4]4

3

3

NE

10
11
12
13

14

16
17
18
19

20

ND

44| 4

]

glalala

10

11/ 4 | 4

12

13

14
15

16

17/ 4 | 4

18 4 | 4

15/ 4| 4

20
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Anexo 8

Habilidades directivas y cultura organizacional segun los trabajadores de la
Gerencia del Registro Electoral del RENIEC-2018
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1.Resumen

La presente investigacion titulada “Habilidades directivas y cultura organizacional
segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral de Reniec - 2018, se
desarroll6 en el primer trimestre del afio 2018, se consideré como propdsito general;
determinar la correlacion entre las variables habilidades directivas y cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec - 2018.

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte
transversal y de alcance descriptivo correlacional, la poblacion estudiada fue de 60
trabajadores pertenecientes a diferentes regimenes laborales, de la Gerencia del
Registro Electoral del Reniec. Con el fin de conocer la correlacion entre las variables
habilidades directivas y cultura organizacional, se utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual
constaba de 25 preguntas para la variable habilidades directivas y 26 preguntas
para la variable cultura organizacional, con preguntas politbmicas, la misma que se
aplicé a una poblacion censal de 60 trabajadores de la unidad de analisis en

mencion.

Finalmente del resultado obtenido de la aplicacion del estadistico Rho de
Spearman rs = 0,540 cifra que nos indica que la correlacién es moderada, la primera
conclusién obtenida es que existe correlacion entre Habilidades directivas y cultura
organizacional segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del
Reniec - 2018; es decir que la relacién es directamente proporcional entre ambas
variables materia del presente estudio.

Palabras Claves: Habilidades, Habilidades directivas, cultura organizacional.

2.Abstract

The present investigation entitled "Managerial skills and organizational culture
according to the workers of the Electoral Registry Management of Reniec - 2018",
was developed in the first quarter of the year 2018, it was considered as a general
purpose; determine the correlation between the managerial skills variables and
organizational culture according to the workers of the Reniec Electoral Registry

Management - 2018.
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This investigation was of quantitative approach, non-experimental design,
cross-section and correlational descriptive scope, the population studied was 60
workers belonging to different labor regimes, of the Reniec Electoral Registry
Management. In order to know the correlation between the variable managerial skills
and organizational culture, the survey was used as a data collection technique and
as an instrument the questionnaire, which consisted of 25 questions for the directive
skills variable and 26 questions for the culture variable organizational, with political
guestions, the same one that was applied to a census population of 60 workers of

the mentioned analysis unit.

Finally, the result obtained from the application of the Rho statistic of
Spearman rs = 0.540 indicates that the correlation is moderate, the first conclusion
is that there is a correlation between managerial skills and organizational culture
according to the workers of the Reniec Electoral Registry Management 2018; that
is to say that the relation is directly proportional between both variables matter of
the present study.

Key words: Skills, managerial skills, organizational culture

3. Introduccion

Actualmente en la mayoria de las organizaciones del sector publico no se
consideran los aspectos relacionados con la consolidacion de las habilidades
directivas ni a los relacionados con la cultura organizacional. En la actualidad las
entidades publicas y sus gerencias y subgerencias, centran sus actividades en
aspectos administrativos, pero no analizan los aspectos escondidos y complejos de
la vida en los grupos, organizaciones y las profesiones. Asi mismo, es escasa la
participacion de los directivos y trabajadores en el fortalecimiento de los vinculos

de union, identidad, adaptacién, logros, metas, en lo institucional.

[

Asi mismo, Huerta (2006) indic6 que una habilidad directiva es: “el
conocimiento y la pericia para realizar actividades que incluyen herramientas,
métodos, procesos y procedimientos de la administracion.Por lo tanto, representa
trabajar con determinadas herramientas y técnicas para conseguir los objetivos

planificados” (p.54)
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De acuerdo con Griffin y Van Fleet (2013) expusieron: como el conjunto de
habilidades centrales formado por habilidades técnicas, interpersonales,
conceptuales, de diagnéstico, de comunicacipdn de toma de decisiones y de
gestion de tiempo.

Finalmente, Whetten y Cameron (2011) sefialaron que las habilidades
directivas de los directivos eficaces son: “Comunicacion verbal, manejo del tiempo
y del estrés, manejo de decisiones individuales, reconocimiento,definicién y
solucién de problemas, motivacion e influencia en los demas, delegacion,
establecimiento de metas y de una vision, autoconocimiento, formacion de equipos,

manejo de conflictos” (p.9).

El concepto de habilidades directivas o gerenciales ha sido analizado por
Whetten y Cameron quienes después de una amplia investigacion sintetizaron 60
habilidades gerenciales o directivas en 13 habilidades gerenciales y las clasificaron

€en cuatro grupos:

En cuanto a la cultura organizacional segun el autor se refiere a la forma de
ser de los individuos y si los educamos en su conjunto tendremos una organizacion

lo cual conllevara a la empresa a tener éxitos o fracasos.

Por su parte, Ritter (2008) explicé que la cultura organizacional es: “la
manera en que acttan los integrantes de un grupo u organizacion y que tiene su
origen en un conjunto de creencias y valores compartidos” (p53).

Segun Chiavenato (2006) definié la cultura organizacional como: “el conjunto de
habitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos
de cada organizacion” (p.319).

Asi mismo, el investigador Schein (1984) manifestdé que la cultura organizacional
es:

El patron de premisas basicas que un determinado grupo inventd, descubri6

o desarroll6 en el proceso de aprender a resolver sus problemas de

adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron

suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo con la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion a estos problemas. (p.56)
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Por su parte Schein (tercera edicion) en su libro la cultura organizacional y liderazgo
menciono tres niveles de cultura: Representaciones visibles (los artefactos), las
creencias y valores postulados y los supuestos subyacente” (p. 26).Del cual
tomamos como base y desarrollaremos sus dimensiones que a continuacion
sefialamos:

Finalmente, considerando que las variables habilidades directivas y
cultura organizacional se formula los siguientes problemas de investigacion ¢, Cual
es la relacion entre las habilidades directivas y cultura organizacional segun los

trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018?

4. Metodologia
La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, es de tipo bésica, disefio es de
tipo no experimental, y de corte transversal, y de alcance descriptivo correlacional,.

La poblacién censal se conforma de 60 trabajadores

Con lo que respecta a los resultados obtenidos evidenciamos que existe
relacion entre las variables habilidades directivas y cultura organizacional segun los
trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018 y es

directamente proporcional.

5. Resultados

Los resultados se resumen en:
Tabla 1

Distribucién de frecuencia de porcentaje de las variables y dimensiones

| |
| |
| |
| |
| |
| |
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Como se aprecia en la tabla anterior que tanto las variables habilidades gerenciales
y cultura organizacional tienen un nivel bueno y alto siendo 88.30% y 78.30 %
respectivamente, asimismo podemos ver que la dimension habilidades personales
tiene mejor ubicacion con un mayor porcentaje de 96.70% bueno y alto. Finalmente
se aprecia que las dimensiones habilidades grupales y especificas de comunicacion

también son buenas ambas

6. Discusién

El problema general de esta investigacion fue resolver la siguiente pregunta: ¢ Cual
es la relacion entre las habilidades directivas y cultura organizacional segun los
trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec — 2018? Y para
responder a esta pregunta fue le determinar si existe correlacién entre sus variables
Hay que tener en cuenta que no se pudo encontrar investigaciones con las dos
variables juntas en mencion. Por ello se continda con una discusion sobre

resultados tedricos y descriptivos.

En cuanto al fundamento teérico de esta investigacion se aprecia que las
habilidades directivas inciden directamente con la cultura organizacional ya que
depende de las habilidades personales interpersonales grupales y especificas de
comunicacién que posean los gerentes para dirigir la gestion publica eficientemente

con una institucion con fuerte cultura organizacional

5. Conclusiones

Se concluye que el resultado obtenido de la aplicacion del estadistico Rho de
Spearman rs = 0,613 cifra que nos indica que la correlacion es moderada, es que
existe correlacion entre las variables Habilidades directivas y cultura organizacional

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Electoral del Reniec, 2018.

Los resultados obtenidos evidencian que las habilidades directivas de la
Gerencia del Registro Eletoral del Reniec, se encuentran en un nivel bueno ya que
representan el 88.3%, porcentaje que indica que el gerente posee habilidades
personales, interpersonales , grupales y especificas de comunicacion buenas,

segun los trabajadores de la Gerencia del Registro Eletoral del Reniec, 2018. Por
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otra parte los resultados obtenidos evidencian que la cultura organizacional de la
Gerencia del Registro Eletoral del Reniec, se encuentran en un nivel bueno
también,ya que representan el 78.3%, porcentaje que indica que la cultura
organizacional de la Gerencia del Registro Eletoral del Reniec esta fortalecida
puesto que sus valores y creencias expuestas, representaciones visibles y
supuestos compartidos estan bien simentados y son los pilares de una buena

cultura.
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Anexo 9

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

UMVEASIDAD CESAR VALIEIO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Luis Alberto Nufiez Lira, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y
revisor del trabajo académico titulado “Habilidades directivas y cultura
organizacional segin los trabajadores de la Gerencia del Registro
Electoral del RENIEC — 2018" de la estudiante Ana Maria Aldave Terrones; y
habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he
constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 23% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencia
minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto
cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la
universidad César Vallejo.

Lima, 09 de marzo de 2018
wd /

Dr. Luis Alben'ofvunez Lira
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