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Resumen

La presente investigacion titulada: Habilidades gerenciales en el clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima, 2019, tuvo como objetivo general determinar la incidencia de
las habilidades gerenciales en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019.
Los instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios en escala de Likert para las variables.
Estos instrumentos fueron sometidos a los andlisis respectivos de confiabilidad y validez,
que determinaron que los cuestionarios tienen validez y confiabilidad.

El método empleado fue el hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue bésica,
nivel descriptiva causal, de enfoque cuantitativo; disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion estuvo formada por 750 administrativos del Ministerio Puablico,
Lima y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para recolectar
informacidn fue la encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos fueron cuestionarios
que fueron debidamente validados a traves de juicios de expertos y su confiabilidad a traves
del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach para la variable habilidades gerenciales fue
,811 y para la variable Clima institucional tuvo un resultado de ,925, por lo que se puede
evidenciar que ambas variables tienen una alta confiabilidad.

Los coeficientes presentan valores significativos, mayores al 83.4% de incidencia de
la variable habilidades gerenciales que es explicada por la variable incluida en el clima
institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019; habiéndose obtenido un p-value igual
a0,000.

Palabras claves: habilidades, gerenciales y clima institucional
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Abstract

The present research entitled: Management skills in the institutional climate of a Public
Ministry of Lima, 2019, had as a general objective to determine the incidence of
management skills in the institutional climate of a Public Ministry of Lima, 2019. The
instruments that were used were Likert scale questionnaires for the variables. These
instruments were subjected to the respective analyzes of reliability and validity, which
determined that the questionnaires have validity and reliability.

The method used was the hypothetical deductive, the type of investigation was basic,
causal descriptive level, quantitative approach; non-experimental cross-sectional design.
The population was made up of 750 administrative officials from the Public Ministry, Lima
and the sampling was probabilistic. The technique used to collect information was the
survey and the data collection instruments were questionnaires that were duly validated
through expert judgments and their reliability through the Cronbach Alpha reliability
statistic for the variable managerial skills was ,811 and for the Institutional climate variable
had a result of ,925, so it can be shown that both variables have high reliability.

The coefficients present significant values, greater than 83.4% of the incidence of
the managerial skills variable that is explained by the variable included in the institutional
climate of a Public Ministry of Lima, 2019; having obtained a p-value equal to 0.000.

Keywords: managerial skills and institutional climate
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Resumo

A presente pesquisa intitulada: Habilidades gerenciais no clima institucional de um
Ministério Publico de Lima, 2019, teve como objetivo geral determinar a incidéncia de
habilidades gerenciais no clima institucional de um Ministério Publico de Lima, 2019. Os
instrumentos utilizados foram Questionarios da escala Likert para as variaveis. Esses
instrumentos foram submetidos as respectivas analises de confiabilidade e validade, as quais
determinaram que os questionarios possuem validade e confiabilidade.

O método utilizado foi o dedutivo hipotético, o tipo de investigacdo foi basico, nivel
causal descritivo, abordagem quantitativa; delineamento transversal ndo experimental. A
populacdo era composta por 750 funcionarios administrativos do Ministério Pablico, Lima
e aamostragem era probabilistica. A técnica utilizada para coletar informacdes foi a pesquisa
e 0s instrumentos de coleta de dados foram questionarios devidamente validados por meio
de julgamentos de especialistas e sua confiabilidade através da estatistica de confiabilidade
Cronbach Alpha para as variaveis habilidades gerenciais foi, 811 e A varidvel climatica
institucional resultou em 925, portanto, pode-se demonstrar que ambas as variaveis possuem
alta confiabilidade.

Os coeficientes apresentam valores significativos, superiores a 83,4% da incidéncia
da variavel habilidades gerenciais, explicada pela variavel incluida no clima institucional de

um Ministério Publico de Lima, 2019; tendo obtido um valor p igual a 0,000.

Palavras-chave: habilidades, gestdo e clima institucional



I. Introduccion

Con relacion a la realidad problematica a nivel mundial, en cuanto a las investigaciones de
habilidades gerenciales comenzaron como desenlace de las incesantes transformaciones que
se dan en el ambiente econémico lo cual se debe al crecimiento y evolucion del mercado, a
fines del siglo XX y en la primera del XXI; esto da espacio al empleo de competencias a
nivel de organizaciones, lo cual contribuye con la identidad corporativa, aptitudes y

capacidades para un desempefio adecuado en mejora de la corporacién (Gonzales, 2014).

Asimismo, en la actualidad se denota un entorno competitivo y riguroso lo cual es
importante que un directivo o gerente desarrolle y potencialice sus capacidades gerenciales.
Lo cual permitird conducir a una corporacion a la cima del éxito para ello el gerente debe
estar en continuo desarrollo progresivo para que pueda tomar el cambio con otras técnicas y
actitudes. Por otro lado, las habilidades gerenciales proporcionan instrumentos
indispensables que requieren para el afrontamiento de demanda que se da en todos los

sectores empresariales (Drucker, 2002)

En América Latina, Aguilar y Fonseca (2010) afirmaron que la concepcion del
manejo del personal se ha ido desarrollando, en cuanto a recursos o capital humano todos
estos tienen como finalidad que los empleados se sientas satisfechos. En cuanto al nivel de
satisfaccion de los empleados también llamados colaboradores frente a las habilidades del
gerente, por ello la colaboracion y la responsabilidad que los colaboradores tengan con la
empresa, en cuanto ejecuten alguna labor, la comunicacién y el trato entre compafieros son
fundamentales para poder definir los niveles de satisfacciéon, del mismo modo el buen
desarrollo de sus labores deben ser retribuidas, lo cual permite que los colaboradores se
sientan comprometidos y motivados para dar lo mejor de ellos en beneficio de la empresa.

Las habilidades que los gerentes de una empresa estan obligados a desempefarse de
manera que puedan obtener mejores resultados para ello debe emplear lo mejor de sus
capacidades a través de sus facultades, talento y habilidades, asimismo, desde el punto de
vista académico tenemos la aportacidn de autores que son especialistas en el tema, por medio
de ellos podemos reforzar la ideas en cuanto a habilidades gerenciales y el clima

institucional.

Para poder tener mas efectividad en las habilidades de un gerente este debe realizar

el cumplimiento de sus funciones y contar con tacticas adecuadas: El gerente del Ministerio



Publico, Lima, 2019 debe de poner en practica sus habilidades, destrezas y capacidades que
cubren dos &mbitos personal e interpersonal y grupal; de esta manera podra tener una mejor
organizacion de su area, la cual podrd administrar y monitorear constantemente, asi como
rendir cuentas en el Ministerio Pablico. En este sentido, segin Cetina; Ortega; Aguilar
(2010) afirmaron que es fundamental poder considerar la experiencia laboral con la que
cuentan los jefes o gerentes, asimismo, se debe realizar un seguimiento para poder observar

si la labor es de manera repetitiva lo cual produzca un crecimiento progresivo en la empresa.

De acuerdo a todo lo antes mencionado se formula como problema general ¢En qué
medida las habilidades gerenciales inciden en el clima institucional de un Ministerio Publico
de Lima, 2019?. Asimismo, se plantearon problemas especificos: a) Problema especifico 1.
¢En qué medida las habilidades intrapersonales inciden en el clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima, 2019?; b) Problema especifico 2. ;En qué medida las
habilidades interpersonales inciden en el clima institucional clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima, 2019? y c) Problema especifico 3. ¢En qué medida las
habilidades grupales inciden en el clima institucional de un Ministerio Pablico de Lima,
2019?

Los trabajos previos realizados en la realidad problematica, nos conducen a indagar
investigaciones internacionales, a fin de darle la relevancia cientifica al trabajo de
investigacion, tales como: Pereda, Lopez y Gonzales (2014), Pereda (2016) y Reyes (2016),
plantearon como objetivos determinar la incidencia entre variables. La metodologia fue
cuantitativa, empleando un método de tipo hipotético deductivo, tratando de correlacionar
los temas a estudiar y contando con un disefio no experimental. Se evidencio sobre las
capacidades laborales que tienen una influencia de tipo significante en las ventajas
competitivas del sector publico, la prueba aplicada cuyo coeficiente de Nagalkerke con un

porcentaje del 4.8% mostro la variabilidad de ventajas competitivas del sector publico.

Naranjo (2015) y Aburto (2015), plantearon como objetivos determinar la incidencia
entre variables. La metodologia fue cuantitativa, empleando un método de tipo hipotético
deductivo, tratando de correlacionar los temas estudiados y contando con un disefio no
experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la recopilacion de informacion el
cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyen que las habilidades sociales tienen una
incidencia de tipo significante en el clima institucional, la prueba aplicada cuyo coeficiente
de Nagalkerke con un porcentaje del 7.3% mostr6 que la variabilidad del clima institucional



se debe porcentualmente a las habilidades gerenciales del lider.

Boom, Garcia y Molina (2017), Abbass (2012) y Huaripata y Linares (2018)
plantearon como objetivos determinar las caracteristicas de los gerentes. La metodologia fue
cuantitativa, empleando un método de tipo hipotético inductivo, con un nivel descriptivo
simple, tratando de correlacionar los temas estudiados y contando con un disefio no
experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la recopilacion de informacion el
cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyen que se debe identificar las caracteristicas
de los gerentes y proponer estrategias que permitan mejorar su gestion en estas
organizaciones, enfocadas en la potencializacion de las habilidades institucionales

identificadas y el crecimiento de las competencias personales.

Buelvas y Diaz (2016), Molina (2018) y Zambrano (2017) plantearon como objetivos
determinar el nivel de ambiente organizacional en las empresas. La metodologia fue
cuantitativa, empleando un método de tipo hipotético inductivo, con un nivel descriptivo
simple, tratando de correlacionar los temas estudiados y contando con un disefio no
experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la recopilacion de informacién el
cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyen que las investigaciones del clima
institucional, evidencian un nivel que describe a la empresa, asimismo, contribuyen en el
proceder de los colaboradores, son actividades que asocian las practicas, el liderazgo, los
problemas, de la misma manera el sistema encargado de recompensar y amonestar, controlar

y supervisar a los colaboradores de una organizacion o empresa.

Hurtado (2016) y Castro, Nader y Casullo (2004) plantearon como objetivos
determinar la incidencia entre variables. La metodologia fue cuantitativa, empleando un
método de tipo hipotético deductivo, tratando de correlacionar los temas estudiados y
contando con un disefio no experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la
recopilacion de informacion el cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyen que las
habilidades gerenciales son las singularidades que desenvuelven los profesionales para poder
obtener el logro de sus objetivos en cuanto al aspecto organizacional, estas habilidades se
perfeccionan a través de la experiencia laboral con la que cuente. Se estudia y analiza los
patrones ambientales, estructurales y todo lo que contribuya a elegir la decisién correcta para
la obtencion de los datos que proporcionara el pseudo R cuadrado donde se considera la

dependencia porcentual cuyo coeficiente de Nagalkerke con un porcentaje del 5.4. Mostro



que la variabilidad del clima institucional se debe porcentualmente a las habilidades grupales

gerenciales.

En el contexto nacional, se tiene a Charry (2018), Fernandez (2018) y Ramos (2017),
plantearon como objetivos determinar la incidencia entre variables. La metodologia fue
cuantitativa, empleando un método de tipo hipotético deductivo, tratando de correlacionar
los temas estudiados y contando con un disefio no experimental. Aplicando la encuesta
como técnica y para la recopilacion de informacion el cuestionario el cual fue el
instrumento. Concluyeron que el ambiente organizacional infiere positivamente en las
gestiones de las comunicaciones internas en el sector publico, la prueba aplicada cuyo
coeficiente de Nagalkerke con un porcentaje del 5.8% mostré que la variabilidad del clima
institucional se debe en un porcentaje bajo a las gestiones de las comunicaciones internas

en el sector publico.

Moreno (2017) y Molina (2015), mencionaron como objetivos determinar la
incidencia entre variables. La metodologia fue cuantitativa, empleando un método de tipo
hipotético deductivo, tratando de correlacionar los temas estudiados y contando con un
disefio no experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la recopilaciéon de
informacion el cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyen que el clima
organizacional incide significativamente en las habilidades gerenciales en el Hospital
Nacional, la prueba aplicada cuyo coeficiente de Nagalkerke con un porcentaje del 3.9%
mostro que la variabilidad del clima organizacional se debe al nivel medio porcentualmente

de las habilidades intrapersonales gerenciales en un Hospital Nacional.

Annherys, Jaiham y Garcia (2015); Sotomayor (2017) y Méndez (2017) sostuvieron
que el proposito fue establecer la incidencia entre los elementos de estudio. La metodologia
fue cuantitativa, empleando un método de tipo hipotético deductivo, tratando de
correlacionar los temas estudiados y contando con un disefio no experimental. Aplicando la
encuesta como tecnica y para la recopilacion de informacion el cuestionario el cual fue el
instrumento. La prueba aplicada cuyo coeficiente cuyo coeficiente de Nagalkerke con un
porcentaje del 5.9% mostré que la variabilidad del clima organizacional se debe a la

categoria media porcentualmente de las capacidades interpersonales gerenciales.

Cardona y Zambrano (2014) y Ricse (2018) afirmaron que la finalidad fue fijar el

vinculo entre los elementos de estudio. La metodologia fue cuantitativa, empleando un



método de tipo hipotético deductivo, tratando de correlacionar los temas estudiados y
contando con un disefio no experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la
recopilacion de informacion el cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyeron que el
clima organizacional se ubicé en los niveles favorables y desfavorables y se evidenciaron
correlaciones significativas altas; en datos numéricos se expresa (rs=0.992*%*),
interpretdndose como muy alta y directa.

Bernal, Pedraza, Sanchez (2015) y Torres y Zegarra (2017) plantearon como
objetivos determinar el nivel de ambiente organizacional en las empresas. La metodologia
fue cuantitativa, empleando un metodo de tipo hipotético inductivo, con un nivel descriptivo
simple, tratando de correlacionar los temas estudiados y contando con un disefio no
experimental. Aplicando la encuesta como técnica y para la recopilacion de informacion el
cuestionario el cual fue el instrumento. Concluyen que los resultados globales en un 64%

(32) medianamente favorable el ambiente organizacional en los centros de estudio.

Entendiendo que en todo trabajo de investigacion lo que se tiene que conseguir es
que los objetivos planteados se cumplan, tal es el caso del Objetivo general Determinar la
incidencia de las habilidades gerenciales en el clima institucional de un Ministerio Publico
de Lima, 2019; a) Objetivo especifico 1. Determinar la incidencia de las habilidades
intrapersonales en el clima institucional de un Ministerio Pablico de Lima, 2019; b) Objetivo
especifico 2. Determinar la incidencia de las habilidades interpersonales en el clima
institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019, y el c) Objetivo especifico 3.
Determinar la incidencia de las habilidades grupales en el clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima, 2019.

Para poder revisar el marco tedrico es importante poder conocer variable

independiente y las dimensiones:

Habilidades gerenciales
Whetten y Cameron (2011)

Habilidades Habilidades Habilidades
intrapersonales interpersonales grupales

Figura 1. Habilidades gerenciales



Para poder conceptualizar las habilidades gerenciales se baso segun Whetten y
Cameron (2011) definieron que “son un grupo de acciones que se suelen ser identificadas,
el cual el individuo desarrolla para poder obtener mejores resultados exitosos” (p. 25). Por
ello, el lider debe saber emplear sus habilidades y capacidades lo que le ayuda a llevar a la
empresa a obtener mejores resultados, por medio de los colaboradores con los que cuenta la
empresa de manera que estos contribuyan con el logro de los metas.

El sujeto que posee habilidades para gerenciar tiene consigo talentos innatos de
liderazgo, tiene un sistema de comunicacion para hacer llegar la informacion y que se reciba

de forma asertiva.

Asimismo, Garcia (2007) afirmé que las habilidades gerenciales se van
perfeccionando por medio de la experiencia laboral con la que cuente el gerente a lo largo
de su vida profesional. De la misma manera, contamos con la definicion que proporciona la
RAE quien afirma que es la capacidad de talento que tiene un lider o persona para poder

intercambiar o llegar a un convenio negociable.

También, se considera que este tipo de habilidades puede desarrollarse durante la
experiencia obtenida, ya que a lo largo de los afios una persona va adquiriendo capacidades
que anteriormente no tenia. Se les ofrece la oportunidad de dirigir, y ese sera el momento de

demostrar su manera de gerenciar.

Por otro lado, Londofio (2005), Escalante (2013), Le6n (2013), Drukker (2011) y
Barba (2014), asumen que las habilidades gerenciales son: habilidades o competencias que
resultan imprescindibles, dichas capacidades pueden traer el éxito a la institucién; ya que la
habilidad de generar estrategias por medio de la creatividad; y todo el conjunto de
conocimientos que ha adquirido en su avance conforman el perfil de un gerente

extraordinario.

Se considera que la persona que tiene un cargo de jerarquia debe tener esta habilidad
bien desarrollada, mas si la institucion donde labora es publico, porque para que su gestion

perdure necesitara de herramientas de liderazgo.

Otras definiciones importantes es la que nos da a conocer Arroyo (2013), Prado
(2014), Afshari, Shahhosseini, Kosaripoor, Molajafari (2013) y Robbins y Coulter (2005)

quienes asumieron son aquellas cualidades que tiene un individuo y que usa para



desenvolverse en el ambito laboral y poniendo en practica todos sus conocimientos, actitudes
en el desempefio de una actividad laboral.

Un gerente pone en practica cada conocimiento que tiene para llevar una buena
gestion dentro de la entidad donde labora. Designa las funciones a su personal como parte
del liderazgo que posee, pero no obstante a ello, hace una evaluacion de quien es la persona

mas capacitada para cumplirla.

Por otro lado, Cetina, Ortega y Aguilar (2010); Comalada y Teixido (2006)
sostuvieron que fundamental poder considerar la experiencia laboral con la que cuentan los
jefes o gerentes, asimismo, se debe realizar un seguimiento para poder observar si la labor

es de manera repetitiva lo cual produzca un crecimiento progresivo en la empresa.

Esta caracteristica es fundamental para las personas que dirigen, ya que sus
capacidades haran que el crecimiento de la institucion sea progresivo, porque se espera una

evolucidn, para considerar 6ptimas los servicios prestados.

Por ello, en la actualidad en el mundo ya no es tan relevante el ser mas o menos listo,
o la formacion académica que se tenga, si no la manera en la que nos podemos relacionar
con las demas personas. Asimismo, la inteligencia emocional es un método que es aplicado
con persistencia y de manera prolongada; lo cual apoya a los gerentes poder tener la
capacidad de contratar un personal con el perfil adecuado. Este nuevo modelo apoya en
poder pronosticar quien puede lograr el éxito y quien se dirige al hundimiento, no se tiene
en cuenta el area en donde se desarrolle puesto que este modelo diagnostica el potencial que
se daré en otros trabajos futuros. Lo principal de este nuevo patrén, no considera lo aprendido
en los centros académicos, puesto que las habilidades son las capacidades que cada persona
puede desenvolver por si solo y no por lo que aprendio en su formacion académica. De
acuerdo con lo expresado; se sefiala que los gerentes cuentan con las capacidades
intelectuales aptas, empelando técnicas que contribuyan a la mejora del desarrollo laboral,
por otro lado, se considera las cualidades personales como la empatia, capacidad para poder

convencer y la habilidad para adaptarse a ambiente de trabajo (Goleman, 1998).

Asimismo, se entiende como un grupo de elementos que utiliza el gerente para
realizar sus funciones en base a las planificaciones para el cumplimiento de objetivos; lo que

conlleva a un mejor futuro para la entidad publica. Es necesario que la persona lider maneje



muy bien su inteligencia emocional, ya que le resultara Gtil al momento de manejar a su

grupo de trabajo.

En cuanto a la importancia de las habilidades gerenciales, otros autores Griffin y Van
(2013); Adeojo (2012); Jafarzadeh (2013); Reh (2009); Goyal (2013), la determinaron como
aquel conjunto de valores reunidos en un individuo que le permite desarrollarse con ética
dentro del ambiente donde labora en funcion de cumplir los objetivos trazados en la
planificacién que ha hecho el director del proyecto institucional; es por ello que se toma en

cuenta el nivel jerarquico y el éxito que ha tenido a lo largo de su desempefio.

Se considera importante que el gerente posea cualidades que ayuden con la
resolucion de problemas; ya que, trabajar en conjunto con personas de distintas
personalidades; y opiniones diferentes puede atraer tencion en el area laboral. También, debe
manejar una capacidad de negociacion, ya que esta es una de las funciones que trae consigo

el cargo.

Sobre las dimensiones de habilidades gerenciales, Whetten y Cameron (2011)
refieren que estan compuestas por tres dimensiones gque son: a) Habilidades intrapersonales,
son las capacidades que tiene una persona para poder dirigir y gobernar su propio yo; b)
Habilidades interpersonales, son las que se enfocan especialmente en los aspectos sociales y
salen a relucir cuando se lleva a cabo la relacion con los demas, en este caso cuando el
gerente se comunicay se relaciona con el personal que tiene a cargo; ¢) Habilidades grupales,
son las capacidades que tiene un lider para poder comunicar sus opiniones, ideas e interés
frente a un grupo de personas, asimismo toma en cuenta las opiniones ideas que los demas

integrantes del grupo puedan expresar.

Dichas habilidades no deben faltar en un director, asi como se debe tener un liderazgo
nato, la persona tiene que tener un auto control; de ese mismo modo, relacionarse
socialmente con los empleados a su cargo conlleva de una comunicacion asertiva, para que
este sea bien recibido y obtenga la mejor colaboracion de todos; por ultimo, poder
comunicarse con un grupo de personas es un poco complejo, pero esta capacidad es
importante, puesto que, todo su personal debe trabajar con el mismo propdsito, efecto que

conlleva a la comunicacion grupal.

En cuanto a la variable dependiente es importante poder conocer la variable y las

dimensiones:



Clima institucional
Chiavenato (2003)

Comunicacion Motivacicn Confianza Participacion

Figura 2. Clima institucional

Chiavenato (2003) define que es el que “establece el ambiente interior de una
institucion, ambiente psicoldgico por la que se caracteriza la institucion, comprometen varios
aspectos entre ellos: tipo de organizacion, metas, objetivos, reglas, factores estructurales,

valores y los comportamientos sociales que pueden ser incentivadas o sancionadas” (p. 34).

Clima institucional se define como la precepcion que tiene cada individuo en
cuestiones laborales, puesto que en base a sus relaciones dentro del centro publico se

determinard su nivel de sentirse en agrado o desagrado.

Son cualidades que tiene una institucion laboral para que los trabajadores perciban
un ambiente estable y confiable donde ejecutar sus funciones, ambiente que los puede llevar

a modificar sus conductas.

Otros autores como Fernandez y Rainey (2006), Manosalva, Manosalva, y Nieves
(2015), Alves (2007), Uribe (2015) y Martin (2000) asumen que es la representacion de las
caracteristicas de una compafiia, interacciones de las personas 0 ambiente de trabajo en las

organizaciones, caracteristicas psicosociales de los colaboradores en su ambiente de trabajo.

No obstante, es aquel pensamiento que el trabajador se cree en su mente en cuanto a
su relacion con sus comparieros o jefes en su trabajo, es decir, en base a su relacion en el

ambiente laboral sera mas productivo en la institucional.

De acuerdo a las técnicas para el mejoramiento del ambiente organizacional, para
Dominguez., Ramirez y Garcia (2013); Torres y Melamed (2016) sostuvieron que son los
propositos establecidos siguiendo los parametros de la misidn y vision de la empresa; lo que

permite otorgarle su razon social.



En ese sentido, dependera de lo que perciba el empleado dentro de las oficinas donde
labora, ya que en su mayor parte del dia es dedicado al trabajo, es por ello, la importancia

radica en las relaciones interpersonales que mantenga dentro de ella.

Los trabajadores de una institucion forman su propio concepto acerca del ambiente
interior de ella, siendo este motivo de provocacion de actitudes positivas a negativas, muchas
veces, cuando en el grupo de trabajo no se llegan a las metas establecidas, los empleados
pueden sentirse incomodos y el clima no seré favorable para el trabajo, mientras que si este
grupo se dirige por buenos méargenes pueden sentirse satisfechos con el conjunto de personas

con los que labora.

La importancia del clima institucional, otros autores como Garcia (2017); Visbal
(2014) asumieron que son el conjunto de obstaculos o vinculos creados alrededor de la

empresa que permiten obtener un comportamiento eficiente para que se integren al mercado.

La importancia que se muestra en los resultados sobre la interaccion que se dan entre
los sujetos y la dindmica que llevan a cabo para cumplir con las metas establecidas, y se
proporciona una atmosfera que resulta de las relaciones interpersonales dentro de la

organizacion.

Las denominaciones del clima fueron categorizadas de la siguiente manera: a) Clima
psicolégico: Cuando el individuo demuestra y percibe aspectos distintos de lo que se trata
un conjunto empresarial; es porque dentro de ella existe un ambiente psicoldgico; b) Clima
social: es donde se demuestra las relaciones sociales que se dan en el entorno laboral cuando
el clima institucional es adecuado y c) Clima emocional: para logar un buen clima
institucional se necesita que cada persona exprese sus emociones (Dorthe, Haokonsson y
Burton, 2008; Chung, Chen, Wen y Yung, 2010; Marzban, Mohammad, y Ramezan, 2013).

Las cuales se refieren la seguridad de sentirse protegido en el ambiente laboral;
necesidad social referida a dar y recibir a cambio afectos; necesidades de aprecio de acuerdo
a la estimacién misma y de otros y por ultimo necesidades de autorrealizacion referida a

como desarrollarse respecto a la personalidad.

Por ello, para Chiavenato (2003) propone que la variable clima institucional esta

conformada por sus dimensiones: a) La comunicaciones son importantes para poder tener
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una buena comunicacién en la empresa de manera que esto de resultados eficaces, no se
puede afirmar que existen grupos cuando no se tiene una buena comunicacion entre los
miembros que conforman una corporacién, de modo que puedan transmitir informaciones,
alcances, ideas y opiniones para mejora de la empresa; b) Motivacion, es la iniciacion y
accion de animar e incentivar de manera que se pueda logar la satisfaccion de la labor
empleada; c) Confianza es la seguridad que se tiene en las personas en cuanto a sus acciones.
En cuanto la confianza a nivel de una organizacion, se produce confianza cuando los
trabajadores o colaboradores muestran una actitud leal, cumplen con lo estimulado en la
normativa interna y cumplen con sus compromisos para con la empresa y d) participacion,
es la intervencion de los gerentes o deméas miembros que conforman la organizacion en todo

acto o actividad que se presente, ya se actividades representativas o de negocios.

Dentro de todo ambiente institucional debe existir una comunicacion clara, para que
no se le dé lugar a malas interpretaciones lo que conlleva a tener un conflicto interno.
Asimismo, la motivacion que se les proporciona a los empleados para que cumplan con sus
funciones sin sentirse obligados. De igual forma, se les otorga confianza y participacion,

para que se sientan incluidos y parte integral de la institucion.

La investigacion plantea lo siguiente: hipdtesis general se planted que las habilidades
gerenciales inciden significativamente en el clima institucional de un Ministerio Publico de
Lima, 2019; Como soluciones tentativas se platearon las hipétesis: a) HipGtesis especifica 1,
Las habilidades intrapersonales inciden significativamente en el clima institucional de un
Ministerio Pdblico de Lima, 2019; b) Hipotesis especificas 2, Las habilidades
interpersonales inciden significativamente en el clima institucional de un Ministerio Publico
de Lima, 2019; c) Hipotesis especificas 3 Las habilidades grupales inciden

significativamente en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019.

Asi mismo, se abordara la justificacion del estudio, el estudio presentado se justifica
porque describe el efecto de las habilidades gerenciales en el clima institucional de un
Ministerio Pablico de Lima, de modo que coadyuve en el logro de los propoésitos del
ministerio por parte de los trabajadores que se constituyen en la unidad de estudio, las
habilidades gerenciales son las capacidades que se necesitan para el manejo de la vida propia
y como relacionarse con terceros. El entorno del ministerio esta asistiendo a constantes

cambios, sin embargo, lo que no va a cambiar en mucho tiempo son las habilidades basicas
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que se encuentran en el nacleo de las relaciones personales, basica y fundamental para la

gestion efectiva del ministerio.

En cuanto a la Justificacion teorica. El presente estudio es importante ya que
pretende dar un andlisis extenso acerca de las habilidades gerenciales que mejoran el clima
institucional en el Ministerio Publico, a fin de promover ambientes adecuados para fomentar
una verdadera calidad de la justicia. Del mismo modo en la Justificacion practica los
resultados permite dar la determinacion de un posible vinculo entre las capacidades
organizacionales y el ambiente institucional, la implicancia préctica del presente estudio, es
que facilitard la solventacion de la problematica que presentan todos los gerentes del
ministerio publico han tenido y la justificacion metodoldgica caracterizada por ser una
investigacion de tipo bésica, con enfoque cuantitativo, puesto que se emplea el uso de
recolectar datos por medio de la encuesta, mediante los cuales se dara la comprobacion de
las hipétesis planteadas por medio de un andlisis estadistico, también teniendo como
propdsito la comprobacion de las teorias empleadas. Se podra comprobar la incidencia entre
las variables de estudio y establecer la importancia de las capacidades organizacionales y el

clima institucional en el Ministerio Publico.
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Il. Método
2.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio fue de tipo béasico descriptivo, segun Valderrama (2014) sostuvo que es
caracterizada porque se origina por medio de las teorias, tiene como intencion la formulacion
de nuevas teorias o la modificacion de ellas, pero no se lleva a la contrastacion en ningun
aspecto.

Se empleo un disefio de indagacion no experimental de corte transversal porque la
investigacion se realizo en el afio 2019 con una Unica prueba, considerado como un estudio
descriptivo causal porque se determinara el nivel de influencia que se cuenta entre dos
variables. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirmé que en las investigaciones
no experimentales no se evidencia el manejo de variables, de manera que las variables son
analizadas de forma innata. Del mismo modo, se empleé el corte transversal, ya que se
recopilaron las informaciones en una sola ocasién y en un corto tiempo, teniendo como
propésito llegar a la descripcion de las variables y poder evidenciar la influencia que tiene
una variable sobre la otra.

El método que se uso es el hipotético deductivo, segin Sanchez y Reyes (2015)
mencionaron que este medio se toma puesto que procedio a la creacidn de hipotesis de las
cuales a partir de los resultados se llegard a la extraccion de un juicio para afirmarlas o
negarlas.

Por ello, fueron de paradigma positivista por estar orientado a buscar hechos con
independencia de su estado subjetivo.

Asimismo, el nivel de regresion ordinal, por lo que el estudio busco prescribir el nivel
de inferencia de los elementos de estudio.

Este estudio es de enfoque cuantitativo, para los investigadores Hernandez et. al.
(2014), puesto que se empled el uso de recolectar datos por medio de la encuesta que tiene
valores numéricos que seran contabilizados, asimismo se dara la comprobacion de las
hipétesis planteadas por medio de un analisis estadistico, también teniendo como propdsito
la comprobacidn de las teorias empleadas. Es decir, corresponde a un enfoque cuantitativo,
porgue se ha usado los datos para la prueba de las hipotesis en base a la cuantificacion
numérica, que ha permitido precisar modelos de comportamiento que determinen el nivel de

influencia de las variables.
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El esquema del disefio regresion ordinal se muestra:

VX

»
»

Figura 3. Diagrama esquematico del disefio regresion ordinal

Leyenda:

Vx: Variable independiente: Habilidades gerenciales

Vy: Variable dependiente: Clima institucional

2.2. Operacionalizacion de variables

VX: Habilidades gerenciales

VY: Clima institucional

Definicion conceptual

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion: Variable (X): Habilidades gerenciales

Dimensiones Indicadores items Escalas y valores Niveles y rangos
Emociones Fuertemente de
Limitaci acuerdo (5) Excelente
imitaciones
Mayormente de [71 - 85]
Desarrollo rdo (4
Sentimientos Meg(i:;r?amegtg en Muy bueno
Habilidades Capacidad 1-9 desacuerdo (3) [5%/ - 70]
intrapersonales Oportunidades g
R Débilmente en
etos
desacuerdo (2) Bueno
Control Fuert i 35. 52
Alternativas uertemente en [35- 52]
desacuerdo (1)
Regular
Comunicacion [17- 34]
Habilidades Capacidad
. Comprension 10-14
interpersonales .
Compartir
Involucramiento
Autoridad
Habilidades Colaboracion 15-17
grupales Cambios
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion: Variable (Y): Clima institucional

Dimensiones

Indicadores

items

Escalas y

Niveles y rangos
valores yrang

Comunicacién

Motivacion

Confianza

Participacion

Fluidez de informacion
Rapidez

Respeto

Aceptacion de propuestas
Funcionalidad de las normas
Espacios y horarios

Infor_maci()n oculta
Confianza

Reconocimiento del trabajo
Prestigio profesional

Grado de autonomia

Grado de motivacioén
Relarinnes internerannaleg
Grado de confianza

Grado de sinceridad
Respeto de los espacios
Trato amical

Reuniones Utiles

Propiciar la participacion
Percepcidn de la participacion
Deliberaciones

Ayuda mutua

Valoracion de reuniones
Formacién del profesional
Buena coordinacion

1-6

7-13

14-18

19-30

ESCALA:
Ordinal

VALORES Muy Favorable

Muy alto (5) [123-150]

Alto (4)
Alguna vez (3)
Bajo (2)

Muy bajo (1)

Favorable
[92- 122]

Medianamente
favorble
[61-91]

Desfavorable
[30 - 60]

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Bisquerra (2014) manifiesta que la poblacion es la cantidad total de personas donde se

desarrolla la investigacion. La investigacién tuvo como poblacion 750 administrativos del

Ministerio Publico, Lima, en el periodo del 1 de noviembre al 30 de noviembre.

Por otro lado, Soto (2015) afirmo que la muestra es una cantidad que representa a

una parte de la poblacion que cuenta con las mismas caracteristicas. La muestra se conformé

por 254 administrativos de un Ministerio Publico de Lima, 2019. El tamafio de la muestra

(n) se obtuvo de la formula de Arkin y Colton con un nivel de confianza del 95%, d=0,05;
N= 750; Z=1,96; P=0,5; Q=0,5.

NZ2 PO

= 2
AN -1+ 722 PO
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n = (1,962 *0.5*0.5.*750) / (0.5*0,5 (750 -1) + (1. 962" 0.5*0.5) = 254.26
Donde n (Tamafio de la muestra) = 254

Empledndose el muestreo probabilistico, utilizando como técnica el muestreo
aleatorio tomandolos al azar, en tal sentido los autores, Hernandez, et al. (2014) afirmaron
que es una parte menor que tienen las mismas caracteristicas de la poblacion, las cuales

tienen las mismas probabilidades de poder ser seleccionados.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y validacion de instrumentos
Para la recolecta de informacion se empled la técnica de la encuesta que fueron 254 para
cada variable, para Hernandez, et al. (2014) es la herramienta adecuada para la recoleccion
de datos a enormes cantidades de muestras en un tiempo limitado.

Asimismo, se emplearon los cuestionarios como los instrumentos en relacion a los
elementos en estudio en tal sentido los investigadores, Hernandez, et al. (2014) afirmé que
es un instrumento que emplea el investigador para poder recolectar informacién sobre los
elementos estudiados.

La validacion de instrumentos se ha realizado a través del juicio de expertos con
amplia trayectoria en estudios similares. El criterio de validacion fue considerando la
efectividad de los items para medir las variables y las dimensiones.

La confiabilidad de un instrumento segin Hernandez, et al (2014), sostuvieron que
es la de prueba de medicidn que se realiza para obtener la plena seguridad de que los datos
recogidos son confiables.

Asimismo, Grande (2007) sostuvo que el coeficiente Alfa de Cronbach es una prueba
estadistica que se emplea para poder determinar que los datos recogidos son fiables y se
puede proceder a comprobacion estadistica.

Por ello, se aplico una prueba piloto a 30 administrativos del Ministerio Publico,
Lima, 2019 y que tuvieron las mismas condiciones y caracteristicas de la poblacion.

Ante ello, como se puede verificar que el resultado de Alfa de Cronbach para la
variable habilidades gerenciales fue ,811 y para la variable Clima institucional tuvo un
resultado de ,925, por lo que se puede evidenciar que ambas variables tienen una alta

confiabilidad. (ver anexo 3)

2.5 Procedimientos
El presente trabajo ha tenido diversas etapas y procesos, primero partié de la problematica

de un Ministerio Publico de Lima, por ello, se abordd un marco tedrico que sustente las
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variables en estudio, asimismo, se establecieron las dimensiones y se prosiguio con la
elaboracion de la encuesta, se repartié un total de 254 cuestionarios impresos para cada uno
de los administrativos, se logro la autorizacion mediante la solicitud respectiva, por ultimo,
la encuesta se ejecutd. De igual manera se prosiguié con el procesamiento de datos para
poder comprobar la hipétesis para luego poder concluir con el grado de incidencia y a su vez
poder recomendar para mejorar las habilidades gerenciales y clima institucional.

2.6 Métodos de analisis de datos

En esta investigacion la seleccion de la muestra objetiva, seguidamente solicite el permiso
correspondiente, sequidamente se realizo la aplicacion del instrumento; ademas, se procedid
a trasladar los datos a un formato Excel para el proceso de tablas y figura estadistica SPSS
24,0 de los cuales arrojaron los resultados que se muestra en el siguiente capitulo.
Estadistica descriptiva
Valderrama (2014) destaco que utiliza unas tablas de frecuencia para hacer la comparacion
entre las variables que estan siendo estudiadas, y lograr detectar su comportamiento.
Prueba de hipdtesis
Para la prueba de hip6tesis se emple6 el estadistico de regresién logistica lineal, para los
investigadores Hernandez et. al. (2014), es considerado un método que comprueba
estadisticamente los efectos de un elemento de estudio sobre otro. Se asocia al coeficiente r
de Pearson. Asimismo, ofrece la posibilidad de pronosticar que nivel de puntuacion tiene
un elemento de estudio en realizacion del otro elemento. En tal sentido, mientras mas
evidente sea la relacion entre los elementos, aumentard la probabilidad pronosticada.
Asimismo, para efecto préactico el coeficiente de relacion entre las unidades analizadas, han

sido interpretadas sobre la propuesta de Bisquerra (2009) (ver anexo 6)

2.7 Aspectos éticos

Para la investigacion se tomé como fundamental importancia el aspecto cientifico y
metodoldgico de manera que pueda ser aprobada por el asesor. Asimismo, se caracteriza por
mantener en el anonimato a las personas que fueron evaluadas de manera que se ponen a
resguardo las respuestas que proporcionaron para investigacion de manera que no se juzgo
las respuestas, de igual manera se mantiene la ética y la honestidad de manera que se respeta

las citas y a los autores utilizando el estilo Apa.
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I11. Resultados
Variable: Habilidades gerenciales

Porcentaje

Mala Regular Buena Muy buena

Habilidades gerenciales

Figura 4. Habilidades gerenciales

De acuerdo con la figura 4 de datos, el 20.1% perciben un nivel malo en la variable
habilidades gerenciales; el 24.8% un nivel regular, el 33.9% un nivel buena y el 21.3% un
nivel muy buena, siendo el nivel buena la predominante en la variable habilidades

gerenciales.

Habilidades
gerenciales
[ Habilidades intrapersonales
Il Habilidades interpersonales
W Habilidades grupales

40,0%

30,0%

20,0%

Porcentaje

10.0%

0%

Mala Regular Buena Muy buena

Habilidades gerenciales

Figura 5. Dimensiones de la habilidades sociales

De acuerdo con la figura 5 de datos, el 17.7% perciben un nivel mala en la dimension
habilidades intrapersonales; el 22.0% un nivel regular, el 36.6% un nivel buena y el 23.6%
un nivel muy buena. En cuanto a la dimension habilidades interpersonales el 16.9% perciben
un nivel mala en la dimension habilidades interpersonales; el 22.4% un nivel regular, el
36.6% un nivel buena y el 24% un nivel muy buena. En la dimension habilidades grupales
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el 17.7% perciben un nivel mala en la dimension habilidades grupales; el 23.6% un nivel

regular, el 36.2% un nivel buena y el 22.4% un nivel muy buena.

Variable: Clima institucional

Porcentaje

16,54%

Desfavorable Medianamente Favorable Muy favorable
favorable

Clima institucional

Figura 6. Clima institucional

De acuerdo con la figura 6 de datos, el 16.5% perciben un nivel desfavorable en la variable
Clima institucional; el 23.6% un nivel medianamente favorable, el 37.0% un nivel favorable
y el 22.8% un nivel muy favorable, siendo el nivel favorable el predominante en la variable

Clima institucional.

Clima
institucional

Bl Comunicacién
Bl Motivacién

Il Confianza

[ Participacién

40,0%

30.0%

20,0%

Porcentaje

10.,0%

0%

Desfavorable Favorable

Figura 7. Niveles de las dimensiones del Clima institucional

De acuerdo con la figura 7 de datos, el 15.7% perciben un nivel desfavorable en la dimensién
comunicacion; el 21.7% un nivel medianamente favorable, el 38.2% un nivel favorable y el
24.4% un nivel muy favorable. En cuanto a la dimension motivacion el 16.9% perciben un
nivel desfavorable; el 23.2% un nivel medianamente favorable, el 37.8% un nivel favorable
y el 22% un nivel muy favorable. En cuanto a la dimensién confianza el 15.0% perciben un
nivel desfavorable; el 26.0% un nivel medianamente favorable, el 37.8% un nivel favorable
y el 21.3% un nivel muy favorable. En cuanto a la dimension participacion el 16.5% perciben
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un nivel desfavorable; el 20.1% un nivel medianamente favorable, el 38.6% un nivel

favorable y el 24.8% un nivel muy favorable.
3.2 Resultados inferenciales
Hipotesis general

HO. Las habilidades gerenciales no inciden significativamente en el clima institucional de

un Ministerio Publico de Lima, 2019.

H1. Las habilidades gerenciales inciden significativamente en el clima institucional de un
Ministerio Pablico de Lima, 2019.

Tabla 3
Bondad de ajuste Hipdtesis general

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 6776,260 6 ,000
Desvianza 141,229 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 3, el modelo tiene una significancia 0,000 menor a 0,05 lo que se puede concluir
que en el modelo final en los coeficientes del parametro no son cero, rechazando la hipétesis
nula.

Tabla 4

Pseudo R cuadrado hipdtesis general
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,834
Nagelkerke ,892
McFadden ,659

Funcion de enlace: Logit.

De lo mostrado en la tabla 4 se puede inferir la existencia de una relacion muy alta (0.9445)
entre habilidades gerenciales y clima institucional (ver anexo 6). Ademas, los coeficientes
presentan valores significativos, mayores al 89.2% de incidencia de las habilidades

gerenciales que es explicada por la variable incluida en el modelo.
Hipotesis especifica 1.

Ho: Las habilidades intrapersonales no inciden significativamente en el clima institucional

de un Ministerio Publico de Lima, 2019.
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H1: Las habilidades intrapersonales inciden significativamente en el clima institucional de

un Ministerio Publico de Lima, 2019.
Tabla 5

Bondad de ajuste hipotesis especifica 1

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 5468,465 6 ,000
Desvianza 164,604 6 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 5, el modelo tiene una significancia 0,000 menor a 0,05 lo que se puede concluir

que en el modelo final en los coeficientes del parametro no son cero, rechazando la hipétesis

nula.

Tabla 6
Pseudo R cuadrado hipotesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,769
Nagelkerke ,824
McFadden ,543

Funcion de enlace: Logit.

De lo mostrado en la tabla 6 se puede inferir la existencia de una relacion muy alta (0.9077)

entre habilidades intrapersonales y clima institucional (ver anexo 6). Ademas, los

coeficientes presentan valores significativos, mayores al 82.4% de incidencia de las

habilidades intrapersonales que es explicada por la variable incluida en el modelo.

Hipdtesis especifica 2.

Ho: Las habilidades interpersonales no inciden significativamente en el clima institucional

de un Ministerio Publico de Lima, 2019.

H1: Las habilidades interpersonales inciden significativamente en el clima institucional de

un Ministerio Publico de Lima, 2019.

Tabla 7

Bondad de ajuste hipdtesis especifica 2

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 7184,945 6 ,000
Desvianza 146,046 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.
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En la tabla 7, el modelo tiene una significancia 0,000 menor a 0,05 lo que se puede concluir
que en el modelo final en los coeficientes del pardmetro no son cero, rechazando la hipétesis

nula.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado hipotesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 778
Nagelkerke ,834
McFadden ,558

Funcion de enlace: Logit.

De lo mostrado en la tabla 8 se puede inferir la existencia de una relacion muy alta (0.9132)
entre habilidades interpersonales y clima institucional (ver anexo 6). Ademas, los
coeficientes presentan valores significativos, mayores al 83.4% de incidencia de las

habilidades interpersonales que es explicada por la variable incluida en el modelo.

Hipotesis especifica 3.
Ho: Las habilidades grupales no inciden significativamente en el clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima, 2019.
H1: Las habilidades grupales inciden significativamente en el clima institucional de un
Ministerio Pablico de Lima, 2019.

Tabla 9

Bondad de ajuste hipotesis especifica 3
Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson 3868,086 6 ,000

Desvianza 147,786 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 9, el modelo tiene una significancia 0,000 menor a 0,05 lo que se puede concluir
que en el modelo final en los coeficientes del parametro no son cero, rechazando la hipétesis

nula.
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Tabla 10

Pseudo R cuadrado hipotesis especifica 3
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,793
Nagelkerke ,850
McFadden ,582

Funcion de enlace: Logit.

De lo mostrado en la tabla 10 se puede inferir la existencia de una relacion muy alta (0.9220)

entre habilidades grupales y clima institucional (ver anexo 6). Ademas, los coeficientes

presentan valores significativos, mayores al 85.0% de incidencia de las habilidades grupales

que es explicada por la variable incluida en el modelo.
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V. Discusion

Los resultados obtenidos al aplicar la técnica estadistica predictiva con el software SPSS
/25, para obtener los estadisticos descriptivos de las variables de estudio y la contrastacion
de las hipotesis referentes a los objetivos planteados en la tesis investigativa, se

demostraron:

El objetivo general planteado fue determinar la incidencia de las habilidades
gerenciales en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019. Para el
cumplimiento de los objetivos de la investigacion se aplicaron los instrumentos a las

variables habilidades gerenciales en el clima institucional.

El reporte de los resultados de la descripcidn estadistica de la variable habilidades
gerenciales, de acuerdo con la figura 1 y tabla 3 de datos, el 20.1% perciben un nivel malo
en la variable habilidades gerenciales; el 24.8% un nivel regular, el 33.9% un nivel muy
bueno y el 21.3% un nivel muy bueno, siendo el nivel bueno el predominante en la variable

habilidades gerenciales; lo sustentan Whetten y Cameron (2011).

El reporte de los resultados de la descripcion estadistica de la variable clima
institucional de acuerdo con la figura 5 y tabla 7 de datos, el 16.5% perciben un nivel
desfavorable en la variable Clima institucional; el 23.6% un nivel medianamente favorable,
el 37.0% un nivel favorable y el 22.8% un nivel muy favorable, siendo el nivel favorable el

predominante en la variable Clima institucional; lo sustenta Chiavenato (2003).

De acuerdo a los resultados para probar si se cumple el objetivo general, se observa
que, la existencia de una relacién muy alta (0.9445) entre habilidades gerenciales y clima
institucional. Ademas, los coeficientes presentan valores significativos, mayores al 89.2%
de incidencia de las habilidades gerenciales que es explicada por la variable incluida en el
modelo. Asimismo, prueba de Wald con el orden de 62,305 que es superior al punto de corte
de 4 y con p valor p=0.000 < a 0,01 habilidades gerenciales influye significativamente en el
clima institucional; por tanto, se infiere que las habilidades gerenciales inciden
significativamente en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019,
similarmente en la investigacion realizada por Naranjo (2015) y Aburto (2015), concluyeron
que las habilidades sociales inciden significativamente en el clima institucional, entendiendo

que la prueba del pseudo R cuadrado considera la dependencia porcentual cuyo coeficiente
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de Nagalkerke con un porcentaje del 7.3% mostrd que la variabilidad del clima institucional
se debe porcentualmente a las habilidades gerenciales del lider. Lo sustentan Whetten y
Cameron (2011) y Chiavenato (2003).

De acuerdo al objetivo especifico 1, se afirmo que, la existencia de una relacion muy
alta (0.9077) entre habilidades intrapersonales y clima institucional. Ademas, los
coeficientes presentan valores significativos, mayores al 82.4% de incidencia de las
habilidades intrapersonales que es explicada por la variable incluida en el modelo.
Aslmismo, prueba de Wald con el orden de 59,487 que es superior al punto de corte de 4 y
con p valor p=0.000 < a 0,01 habilidades intrapersonales influyen significativamente en el
clima institucional; por tanto, se infiere que las habilidades intrapersonales inciden
significativamente en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019; al
respecto en la investigacion realizada por Moreno (2017) y Molina (2015) la prueba del
pseudo R cuadrado considera la dependencia porcentual cuyo coeficiente de Nagalkerke con
un porcentaje del 3.9% mostr6 que la variabilidad del clima organizacional se debe al nivel
medio porcentualmente de las habilidades intrapersonales gerenciales en un Hospital
Nacional; lo sustentan Whetten y Cameron (2011), Chiavenato (2003).

De acuerdo al objetivo especifico 2, se afirmo que, la existencia de una relacion muy
alta (0.9132) entre habilidades interpersonales y clima institucional. Ademas, los
coeficientes presentan valores significativos, mayores al 83.4% de incidencia de las
habilidades interpersonales que es explicada por la variable incluida en el modelo. Asi
mismo, prueba de Wald con el orden de 58,299 que es superior al punto de corte de 4 y con
p valor p=0.000 < a 0,01 habilidades interpersonales influyen significativamente en el clima
institucional; por tanto, se infiere que las habilidades interpersonales inciden
significativamente en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019; al
respecto en la investigacion realizada por Annherys, Jaiham y Garcia (2015); Sotomayor
(2017) y Méndez (2017) concluyeron que la prueba del pseudo R cuadrado considera la
dependencia porcentual cuyo coeficiente de Nagalkerke con un porcentaje del 5.9% mostro
que la variabilidad del clima organizacional se debe al nivel medio porcentualmente de las
habilidades interpersonales gerenciales; lo sustentan Whetten y Cameron (2011), Chiavenato
(2003).
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De acuerdo al objetivo especifico 3, se afirmo que, la existencia de una relacion muy
alta (0.9220) entre habilidades grupales y clima institucional. Ademas, los coeficientes
presentan valores significativos, mayores al 85.0% de incidencia de las habilidades grupales
que es explicada por la variable incluida en el modelo, asimismo, prueba de Wald con el
orden de 60,839 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.000 < o 0,01
habilidades grupales influyen significativamente en el clima institucional; por tanto, se
infiere que las habilidades grupales inciden significativamente en el clima institucional de
un Ministerio Publico de Lima, 2019; al respecto en la investigacion realizada por Hurtado
(2016) y Castro, Nader y Casullo (2004) infirieron que las habilidades gerenciales son las
singularidades que desenvuelve los profesionales para poder obtener el logro, quien encontr
la prueba del pseudo R cuadrado considera la dependencia porcentual cuyo coeficiente de
Nagalkerke con un porcentaje del 5.4.% mostré que la variabilidad del clima institucional se
debe porcentualmente a las habilidades grupales gerenciales, lo sustentan Whetten y
Cameron (2011), Chiavenato (2003).
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V. Conclusiones

Primera: Las habilidades gerenciales inciden significativamente en el clima institucional de
un Ministerio Publico de Lima, 2019; habiéndose obtenido un p-value igual a 0,000;
la existencia de una relacion moderada (0.9445) entre habilidades gerenciales y clima
institucional. Ademas, los coeficientes presentan valores significativos, mayores al
89.2% de incidencia de las habilidades gerenciales que es explicada por la variable

incluida en el modelo.

Segunda: Las habilidades intrapersonales inciden significativamente en el clima
institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019; habiéndose obtenido un p-
value igual a 0,000; la existencia de una relacion moderada (0.9077) entre habilidades
intrapersonales y clima institucional. Ademas, los coeficientes presentan valores
significativos, mayores al 82.4% de incidencia de las habilidades intrapersonales que

es explicada por la variable incluida en el modelo.

Tercera: Las habilidades interpersonales inciden significativamente en el clima
institucional de un Ministerio Publico de Lima, 2019, habiéndose obtenido un p-
value igual a 0,000; la existencia de una relacion moderada (0.9132) entre habilidades
interpersonales y clima institucional. Ademas, los coeficientes presentan valores
significativos, mayores al 83.4% de incidencia de las habilidades interpersonales que
es explicada por la variable incluida en el modelo.

Cuarta: Las habilidades grupales inciden significativamente en el clima institucional de un
Ministerio Pablico de Lima, 2019; habiéndose obtenido un p-value igual a 0,000; la
existencia de una relacion moderada (0.9220) entre habilidades grupales y clima
institucional. Ademas, los coeficientes presentan valores significativos, mayores al
85.0% de incidencia de las habilidades grupales que es explicada por la variable

incluida en el modelo.
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V1. Recomendaciones

Primera: Se recomienda a los gerentes del Ministerio Publico de Lima, dar a conocer la
importancia de sus destrezas para desenvolverse en el medio, asimismo sus
capacidades para poner en practica sus conocimientos, actitudes en el desempefio de
sus actividades laborales de esta manera se optimice la eficiencia y eficacia en el

Ministerio Publico.

Segunda: Se recomienda a los gerentes e integrantes del Ministerio Publico de Lima,
reconocer las capacidades que tienen los colaboradores para poder dirigir y gobernar
su propio yo de manera que los funcionarios se comprometan en varios aspectos

como metas, objetivos, reglas.

Tercera: Se recomienda a los gerentes e integrantes del Ministerio Publico de Lima, mejorar
la relacion con los demas, en este caso cuando el gerente se comunica y se relaciona

con el personal que tiene a cargo.
Cuarta: Se recomienda a los gerentes e integrantes del Ministerio Publico de Lima, mejorar

sus capacidades para poder comunicar sus opiniones, ideas frente a otro grupo de

personas, asimismo, que tomen en cuenta las opiniones ideas que los demas.
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VII. Propuesta

7.1 Descripcion

Las habilidades gerenciales son conocimientos y cualidades que deben tener el coordinador
del ministerio publico y los diversos coordinadores de la entidad publica con la finalidad de
mejorar el clima institucional e incentivar a los servidores publicos a ser eficientes y eficaces
en las actividades que se les asigna de manera individual, en equipo y de manera
institucional. Por ello, se desarrollo el siguiente Plan continuo de mejora de habilidades
gerenciales mediante principios técnicos y practicos que se emplearan en el clima
institucional del Ministerio Pablico.

7.2. Objetivos

7.2.1 Objetivo general

Mejorar las habilidades gerenciales para desarrollar un buen clima institucional en el
Ministerio Pablico de Lima, 2019

7.2.2 Objetivos especificos

Capacitar al coordinador general y coordinadores de cada area del Ministerio Publico de
Lima, en comprension de los servidores publicos a cargo.

Desarrollar conferencias para el coordinador general y coordinadores de cada area sobre la
mision del Ministerio Puablico.

Desarrollar programas de comunicacion integral para los servidores en general que integren
el Ministerio Pablico de Lima.

7.3. Ventajas y desventajas

Ventajas

- Desarrollo de trabajo selectivo

- Aumento de conocimiento y experiencia

- Retencion, mantener y fomentar el desarrollo del servidor publico talentoso

- Empleo de técnicas y recursos para la solucion y desarrollo de actividades laborales

- Disminucion y solucion de conflictos dentro de la institucion.

- Gestidn eficaz del tiempo.

Desventajas

- Rechazo a los cambios por parte de los servidores (salir de la zona de confort).

7.4. Justificacion y explicacion de la propuesta (importancia, viabilidad)

Es relevante la propuesta planteada, puesto que el mejoramiento de las habilidades

gerenciales en el clima institucional de un Ministerio Publico de Lima, hara que se cumpla
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los objetivos del ministerio de corto, mediano y largo plazo, mediante los servidores y
coordinadores publicos. EI Ministerio Publico pasa por constantes cambios, por ello, las
habilidades gerenciales deben adaptarse a estos cambios ya que aportaran a mantener un
clima institucional adecuado.

7.5 Planteamiento de actividades y recursos necesarios

En el Ministerio Pablico evalla las actividades para mejorar y brindar un servicio de calidad

empleando los recursos necesarios para la gestion adecuada.

Obijetivos especificos Actividades propuestas

a) Capacitar al coordinador general y | Programacion de los dias y costo de capacitaciones.
coordinadores de cada &rea del Ministerio | Capacitacion sobre la actitud, técnica y comportamiento.
Pulblico de Lima, en comprension de los | Capacitacion sobre como incentivar las actitudes en el personal.
servidores publicos a cargo. Capacitacion de las funciones del coordinador.

b) Desarrollar conferencias para el | Programacién de los dias y costo de conferencias.
coordinador general y coordinadores de | Conferencia de la cultura institucional

cada érea sobre la mision del Ministerio | Conferencia sobre los paradigmas del equipo
Publico. Conferencia sobre la planificacion y ejecucién

c) Desarrollar programas de | Programacion de los dias y costo de programas.
comunicacién integral para los servidores | Programa de reuniones efectiva.

en general que integran el Ministerio | Programa actividades para equipos exitosos.
Pablico de Lima. Programa de comunicacion integral.

7.6 Cronograma de actividades
Las actividades propuestas se desarrollan en el afio 2020 (Ver anexo 8)
7.7 Evaluacién y control
Se evaluara y controlara de acuerdo a las siguientes perspectivas:

- GRADO DE CUMPLIMIENTO:
Elaboracion del Plan Estratégico para coordinar las actividades previstas en el cronograma
de propuesta de mejora.
Elaboracion del Plan Inversion y Costos de las actividades que se realizara para los
coordinadores a mediano, corto y largo plazo.
Elaboracion de fichas de observacién para los coordinadores, en cuanto a sus funciones
realizadas y la aplicacion de los conocimientos adquiridos de los temas desarrollados en el
plan de mejora.

- EFICACIA DEL PLAN:
Informe del nivel compromiso con el Plan continuo por parte de la administracion.
Evaluaciones e informes anuales en base a las opiniones de los coordinadores y el personal
a cargo de estos, para evidenciar si el conocimiento que se adquirid es implementado por los

coordinadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Habilidades gerenciales en el clima institucional de un Ministerio Piblico de Lima, 2019
AUTOR: Mg. William Angulo Cardenas

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢En qué medida las
habilidades gerenciales
inciden en el clima
institucional de un Ministerio
Pablico de Lima, 2019?

Problemas secundarios:

Problema especifico 1.

¢En qué medida las
habilidades intrapersonales
inciden en el clima
institucional de un Ministerio
Publico de Lima, 2019?

Problema especifico 2.

¢En qué medida las
habilidades interpersonales
inciden en el clima
institucional clima
institucional de un Ministerio
Publico de Lima, 2019?

Problema especifico 3.

¢En qué medida las
habilidades grupales inciden
en el clima institucional de un

Obijetivo general:

Determinar la incidencia
de las habilidades
gerenciales en el clima
institucional de un
Ministerio Publico de
Lima, 2019.

Obijetivos especificos:
Obijetivo especifico 1.

Determinar la incidencia
de las habilidades
intrapersonales en el clima
institucional de un
Ministerio Publico de
Lima, 2019

Obijetivo especifico 2.
Determinar la incidencia
de las habilidades
interpersonales en el clima
institucional de un
Ministerio Publico de
Lima, 2019

Obijetivo especifico 3.

Hipétesis general

Las habilidades gerenciales
inciden significativamente
en el clima institucional de
un Ministerio Publico de
Lima, 2019

Hipotesis especificas:

Hipétesis especifica 1

Las habilidades
intrapersonales inciden
significativamente en el
clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima,
2019

Hipotesis especificas 2

Las habilidades
interpersonales inciden
significativamente en el
clima institucional de un
Ministerio Publico de Lima,
2019

Hipotesis especificas 3
Las habilidades grupales
inciden significativamente
en el clima institucional de

Variable 1: Habilidades gerenciales

Dimensiones Indicadores items Escala
Emociones
Limitaciones
Desarrollo
Sentimientos Fuertemente de
Habilidades Capacidad 1-9 acuerdo (5)
intrapersonales Oportunidades Mayormente de
Retos acuerdo (4)
Control Medianamente
Alternativas en desacuerdo
Comunicacion ?3)

- Capacidad Débilmente en
!—|ab|||dades Comprension 10-14 desacuerdo (2)
interpersonales :

Compartir Fuertemente en
Involucramiento desacuerdo (1)
Autoridad

- Colaboracién 15-17
Habilidades grupales Cambios
Variable 2: Clima institucional
Dimensiones Indicadores items Escala

Fluidez de
mfo_rmauon Muy alto (5)
Rapidez

S Respeto Alto (4)

Comunicacion L 1-6 Alguna vez (3)
Aceptacion de Bajo (2)
ropuestas g

Igunrszionalidad de Muy bajo (1)
las normas
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Ministerio Publico de Lima,
20192.

Determinar la incidencia
de las habilidades grupales
en el clima institucional de
un Ministerio Publico de
Lima, 2019.

un Ministerio Publico de
Lima, 2019.

Espacios y
horarios
Informacion
oculta

Motivacién

Confianza
Reconocimiento
del trabajo
Prestigio
profesional
Grado de
autonomia
Grado de
motivacion
Relaciones
interpersonales

7-13

Confianza

Grado de
confianza
Grado de
sinceridad
Respeto de los
espacios

Trato amical
Reuniones Utiles

14-18

Participacion

Propiciar la
participacién
Percepcion de la
participacién
Deliberaciones
Ayuda mutua
Valoracion de
reuniones
Formacion del
profesional
Buena
coordinacion

19-30
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
TIPO: Basico, Variable 1: Habilidades DESCRIPTIVA:
POBLACION: 750 gerenciales Se usaran tablas de frecuencias y graficos estadisticos con grafico de barras.

DISENO: No experimental,

transversal, Descriptivo,
causal

VX » Vy
Figura 1. Diagrama
esquematico del disefio
regresién ordinal

METODO: Hipotético
deductivo
Enfoque cuantitativo

trabajadores del Ministerio
de Publico-Lima.

TIPO DE MUESTRA:
muestra probabilistica,
estratificada, aleatoria
simple.

TAMANO DE
MUESTRA: 254
trabajadores del Ministerio
Publico-Lima

Formula de la Muestra:

El tamafio de la muestra
(n) se obtuvo de la
férmula de Arkin y Colton
(2012) con un nivel de
confianza del 95%,
d=0,05; N=750; Z=1,96;
P=0,5; Q=0,5.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Clima
institucional

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

INFERENCIAL:
Para el contraste de hipotesis se emple6 la técnica estadistica regresion lineal
ordinal.
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Certificado de validez de los instrumentos

Anexo 2
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Anexo 3: Muestra piloto y confiabilidad
Tabla 11

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0.01a0.49 Baja confiabilidad

De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a2 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Pantallazos habilidades gerenciales

Estadisticas de fiabilidad habilidades gerenciales

Alfa de Cronbach N de elementos
811 17
& Restadot Doumentell B SPSS St Vool T ™ - |

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Inserar Formate  Analizar  Gréficos  Ufilidades — Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHER N ey JELE 25

) VARIASLES=VAROU001 VARQUO0Z VAR0UU03 VARQOU0Z VARO0Q0S VAROUUUE VAROUUU] VERDOOUS VARDOOUS =
stro VARD0010 VARO0011 VAR00012 VARO0013 VAR00014 VER00OLS VERO0OL& VAR00017
dad /SCALE (*ALL VARIABLES') ALL
fulo /MODEL=ALPHA.
otas
Zonjunto de datos activo
“scala ALL VARIABLES Fiabilidad
[ Thulo
@Resumen de procesamiento de|
|5 Estadisticas de fiabilidad [ConjuntoDatos0]
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido 30 1000
Excluido® 0 0
Total 30 1000
a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variahles del
procedimienta
Estadisticas de
fiabilidad
B AmEde N e
Cronhach elementos
A1 17
M e T -

[ |IBM SPSS Statistics Processorestalista | | |UnicoderON |H 116, W- 205 pt

ES L i 4 g z'.:
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Base datos confiabilidad: habilidades gerenciales

it4

it7 it8 It9 itl0 Itl11 itl12 itl3 itl4 itl5 itle itl7

ité

it

it2 it3

itl

N°

10
11

12
i3
14
15
16
17
i8
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30

Pantallazos clima institucional

Estadisticas de fiabilidad clima institucional

N de elementos

Alfa de Cronbach

30

,925

it

“* Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

sfadisticas do

Usicade OH

1Bl SPSS Sulietes Processad esth kst
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Base de datos Confiabilidad: Clima institucional

it8

it10itll itl2itl3it14itl5itl6 itl7itl8itls it20it21it221t23it24 it25it26it27it28it29it30

it9

itl it2 it3 it4 it5 ite it7

N°

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
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Anexo 4: Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario: Habilidades gerenciales

Estimados Sefiores:
A través de la encuesta mediremos los factores que influyen en las habilidades gerenciales.
Encontrara una serie de preguntas andnimas, por lo que le agradeceremos conteste todos los

items con la mayor sinceridad posible.

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con un aspa (X) en la alternativa correspondiente.

Fuertemente de | Mayormente de | Medianamente en Débilmente en Fuertemente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
RESPUESTA
ITEMS 112 (3 |4

NO

Dimensién 1: Intrapersonales

1 Mi jefe identifica sus propias emociones, sentimientos y estados de
animo y los efectos que puedan tener.

2 Mi jefe reconoce y acepta sus propias limitaciones y posibilidades

3 Mi jefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y habilidades

4 Mi jefe maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones
impulsivas.

5 Mi jefe confia en si mismo y en su capacidad laboral.

6 Mi jefe es una persona dispuesta a aprovechar las oportunidades de
mejora.

7 Mi jefe encamina a realizar el trabajo de modo diferente, afrontando
NuUevos retos.

8 Mi jefe sabe controlarse ante situaciones de tension y frustracion por
la carga laboral.

9 Mi jefe identifica las causas de un problema, busca alternativas de
solucion y las ejecuta.

Dimensién 2: Interpersonales

10 | Mi jefe promueve la comunicacion e impulsa el intercambio de
informacion.

11 | Mi jefe tiene la capacidad de decir las cosas en el momento, lugar y
con las palabras indicadas.

12 | Mi jefe ayuda a los demés desde la comprension de sus necesidades y
Sentimientos.

13 | Mi jefe confia en si mismo y en su gente, sabe compartir la
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responsabilidad y el poder.

14 | Mi jefe esta plenamente involucrado con el trabajo de todos sus
colaboradores.
Dimensién 3: Grupales

15 | Mi jefe delega autoridad y atribuye responsabilidad a su personal de
Confianza.

16 | Mi jefe promueve entre sus colaboradores el trabajo en equipo.

17 | Mi jefe se adapta facilmente a los cambios que presente el entorno.
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Cuestionario: Clima institucional

Estimados Sefiores:

A través de la encuesta mediremos los factores que influyen en las Clima institucional.
Encontrara una serie de preguntas andnimas, por lo que le agradeceremos conteste todos los
items con la mayor sinceridad posible

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con un aspa (X) en la alternativa correspondiente.

Muy alto Alto Alguna vez Bajo Muy bajo
5 4 3 2 1
RESPUESTA
N° ITEMS 112 1314 |5
Dimension 1: Comunicacion
1 ¢Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la fluidez de la
informacion en el Ministerio Publico donde labora?
2 ¢COmo considera la rapidez en el traslado de la informacion en el
Ministerio Publico?
3 ¢Como considera usted el nivel de aceptacion de las propuestas entre
los miembros del Ministerio Publico?
4 ¢Cémo considera usted la funcionalidad de las normas que afectan en
el Ministerio Publico?
5 Considera que los espacios inciden en los horarios en el
Ministerio Publico en la comunicacion
6 En qué medida se oculta la informacion en el Ministerio
Publico
Dimensién 2: Motivacion
7 ¢Coémo calificaria el grado de satisfaccion existente en el Ministerio
Publico?
8 ¢Cémo calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que se
realiza en el Ministerio Publico?
9 ¢Como valora el gerente su prestigio profesional?
10 ¢Como considera que es el grado de autonomia existente en el
Ministerio Publico?
11 ¢En qué grado le parece que los funcionarios se sienten motivado en
el Ministerio Publico?
12 ¢Qué grado de motivacion les otorga las condiciones de trabajo en el
Ministerio Publico?
13 ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales en el Ministerio
Publico?
Dimensién 3: Confianza
14 ¢Cbémo calificaria el grado de confianza que se vive en el Ministerio
Publico?
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15 ¢Como calificaria el grado de sinceridad en las relaciones en el
Ministerio Publico?

16 ¢En qué nivel considera que existe el respeto por los espacios de cada
integrante en el Ministerio Publico?

17 ¢Qué grado de importancia le da al trato amical entre los compafieros
de trabajo?

18 ¢Como considera la utilidad de reunirse fuera de la Institucion para
continuar el trabajo en el Ministerio Publico?

Dimension 4: Participacion

19 ¢Qué le parece que es la participacion en las actividades en el
Ministerio Publico por parte de los gerentes?

20 ¢ Cudl es el grado de participacion de los funcionarios en el Ministerio
Publico?

21 ¢Cémo percibe la participacion de los funcionarios en el Ministerio
Publico?

22 ¢Como propicia la participacion el profesorado en las deliberaciones y
decisiones entre funcionarios?

23 ¢Cémo propicia la participacion de los funcionarios en las
deliberaciones y decisiones en el Ministerio Publico?

24 ¢Como considera la tendencia de los funcionarios para participar
activamente en el Ministerio Publico?

25 ¢Cudl es el grado de participacion de los integrantes de los grupos
formales en las actividades del Ministerio Publico?

26 ¢Cémo es el nivel de trabajo en equipo en el Ministerio Publico?

27 ¢ Como valora el desarrollo de las reuniones en el Ministerio Publico?

28 ¢Como considera la formacién de los funcionarios para trabajar en
equipo?

29 ¢Como le parece el nimero/frecuencia de reuniones en el Ministerio
Publico?

30 ¢ Como evaluaria la coordinacion en el Ministerio Publico?
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Anexo 5: Matriz de datos

Datos Habilidades gerenciales
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Base de datos Clima institucional
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Anexo 6: Resultados
Tabla 12

Distribucién de frecuencias de la percepcion en las Habilidades gerenciales

Habilidades gerenciales Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 51 20,1
Regular 63 24,8
Buena 86 33,9
Muy buena 54 21,3
Total 254 100,0
Tabla 12

Distribucién de frecuencias de la percepcion en las Habilidades intrapersonales

Habilidades intrapersonales Frecuencia Porcentaje
Vaélido Mala 45 17,7
Regular 56 22,0
Buena 93 36,6
Muy buena 60 23,6
Total 254 100,0
Tabla 14

Distribucion de frecuencias de la percepcién en las Habilidades interpersonales

Habilidades interpersonales Frecuencia Porcentaje

Valido Mala 43 16,9
Regular 57 22,4
Buena 93 36,6
Muy buena 61 24,0
Total 254 100,0
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Tabla 15

Distribucion de frecuencias de la percepcién en las Habilidades grupales

Habilidades grupales Frecuencia Porcentaje
Vaélido Mala 45 17,7
Regular 60 23,6
Buena 92 36,2
Muy buena 57 22,4
Total 254 100,0
Tabla 16

Distribucién de frecuencias de la percepcion en el Clima institucional

Clima institucional Frecuencia Porcentaje
Vélido  Desfavorable 42 16,5
Medianamente favorable 60 23,6
Favorable 94 37,0
Muy favorable 58 22,8
Total 254 100,0
Tabla 17

Distribucion de frecuencias de la percepcién en la Comunicacién

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Vaélido Desfavorable 40 15,7
Medianamente favorable 55 21,7
Favorable 97 38,2
Muy favorable 62 24,4
Total 254 100,0
Tabla 18

Distribucion de frecuencias de la percepcion en la Motivacion

Motivacién Frecuencia Porcentaje

Véalido  Desfavorable 43 16,9
Medianamente favorable 59 23,2
Favorable 96 37,8
Muy favorable 56 22,0
Total 254 100,0
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Tabla 19

Distribucion de frecuencias de la percepcion en la Confianza

Confianza

Frecuencia Porcentaje

Vélido Desfavorable

Medianamente favorable

Favorable
Muy favorable
Total

38 15,0
66 26,0
96 37,8
54 21,3
254 100,0

Tabla 20

Distribucion de frecuencias de la percepcién en la Participacion

Participacion

Frecuencia Porcentaje

Vélido Desfavorable

Medianamente favorable

Favorable
Muy favorable
Total

42 16,5
51 20,1
98 38,6
63 24,8
254 100,0

Resultados inferenciales

Tabla 21

Coeficiente de relacion

Rango Interpretacion
De -0.91a-1.00 Correlacion negativa muy alta
De -0.76 a -0.90 Correlacion negativa alta
De-0.51a-0.75 Correlacion negativa moderada
De -0.11a-0.50 Correlacion negativa baja
De -0.01a-0.10 Correlacion negativa muy baja
0.00 Correlacion nula

De +0.01 a +0.10
De +0.11 a +0.50
De +051 a +0.75
De +0.76 a +0.90
De +0.91 a +1.00

Correlaciéon muy baja
Correlacion baja
Correlacion moderada
Correlacion alta

Correlacion muy alta
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Hipétesis general

Tabla 22

Estimacion de parametros hipdtesis general

Intervalo de confianza

al 95%
Estimacio Limite Limite
n Desv. Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [HABGERENC =1]-11,447 ,906 159,497 1 ,000 -13,223 -9,670
[HABGERENC =2]-7,590 ,765 98,442 1 ,000 -9,089 -6,090
[HABGERENC = 3]-2,526  ,501 25378 1 ,000  -3,509 -1,543
Ubicacion [CLIINST=1] -33,945 1,000 . 1 . -33,945 -33,945
[CLIINST=2] -9,518 ,854 124,197 1 ,000  -11,192 -7,844
[CLIINST=3] -5,701 722 62,305 1 ,000 -7,116 -4,285
[CLIINST=4] 02 0
Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
Hipotesis especifica 1.
Tabla 23
Estimaciones de parametro hip6tesis especifica 1
Intervalo de confianza al
95%
Limite Limite
Estimacion Desv. Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [HABIINTRA = 1]-10,165 ,826 151,522 1 ,000 -11,784 -8,547
[HABIINTRA = 2]-7,201 ,733 96,631 1 ,000 -8,637 -5,765
[HABIINTRA = 3]-2,853 ,578 24,338 1 ,000 -3,987 -1,720
Ubicacion [CLIINST=1] -12,305 ,966 162,358 1 ,000 -14,198 -10,413
[CLIINST=2] -8,402 ,790 113,243 1 ,000 -9,949 -6,854
[CLIINST=3] -5,340 ,692 59,487 1 ,000 -6,697 -3,983
[CLIINST=4] 02 . . 0
Funcioén de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.
Hipotesis especifica 2.
Tabla 24
Estimaciones de parametro hipotesis especifica 2
Intervalo de confianza al
95%
Limite Limite
Estimacion  Desv. Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [HABITER =1] -10,449 ,841 154540 1 ,000 -12,097 -8,802
[HABITER = 2] -7,182 ,128 97,207 1 ,000 -8,610 -5,754
[HABITER = 3] -2,853 578 24,338 1 ,000 -3,987 -1,720
Ubicacion [CLIINST=1] -12,589 ,978 165,534 1 ,000 -14,507 -10,671
[CLIINST=2] -8,497 ,790 115,608 1 ,000 -10,046 -6,948
[CLIINST=3] -5,205 ,682 58,299 1 ,000 -6,541 -3,869
0

[CLIINST=4] 07

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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Hipdtesis especifica 3.

Tabla 25

Estimaciones de parametro hipétesis especifica 3

Intervalo de confianza al

95%
Limite Limite

Estimacion  Desv. Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [HABGRUP =1] -10,936 ,885 152,554 1 ,000 -12,672 -9,201
[HABGRUP =2] -7,733 787 96,525 1 ,000 -9,275 -6,190
[HABGRUP = 3] -2,853 578 24,339 1 ,000 -3,986 -1,720

Ubicacion [CLIINST=1] -13,079 1,018 165,203 1 ,000 -15,074 -11,085
[CLIINST=2] -9,182 ,849 116,962 1 ,000 -10,846 -7,518
[CLIINST=3] -5,812 ,745 60,839 1 ,000 -7,273 -4,352

0

[CLIINST=4]  0?

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.
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Anexo 7: Autorizacion

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
h Escuela de Posgrade.

Qiio. de ba tucka contra ba covmupcidn y ba impunidad”

"Lima, 16 de octubre de 2019

e Fiscal ¢

Carta P. 401-2019-EPG-UCV-LN Vs T
A

DR. MARCO ANTONIO YAIPEN ZAPATA 17.0CT 2019

Presidente ! [

- JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DE LIMA NORTE g [ | HoRegs.

MINISTERIO PUBLICO LIMA NORTE

De mi mayor consideracion:.

Es grato dirigirme a usted, para presentar a WILLIAM ANGULO CARDENAS
identificado con DNI N.° 25600609 y cédigo de matricula N.° 6000137910; estudiante del
Programa de DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD quien se encuentra
desarrollando elTrabajo de Investigacion (Tesis):

HABILIDADES GERENCIALES EN EL CLIMA INSTITUCIONAL DE UN MINISTERIO
PUBLICO DE LIMA 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente serdn
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

RCOA
Somos la universidad de los fIlwIOI®
que quieren salir adelante. ' @
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Anexo 8: Cronograma de actividades de la propuesta

Objetivos Especificos

Actividades propuestas

UN ANO
2020
Trimestre
2 3 4
213|112 2/ 3

a) Capacitar al
coordinador general y
coordinadores de cada
area del Ministerio
Publico de Lima, en
comprension de los
servidores publicos a
cargo.

Elaborar documentos, costos y dias para
las capacitaciones

Andlisis de los procesos para la atencion

Capacitacion sobre la comunicacion
asertiva

Capacitacion sobre atencion y
orientacion del paciente

Informe

b) Desarrollar
conferencias para el
coordinador general y
coordinadores de cada
area sobre la mision del
Ministerio Publico.

Programacion de los dias y costo de
conferencias.

Conferencia de la cultura institucional

Conferencia sobre los paradigmas del
equipo

Conferencia sobre la planificacion y
ejecucion

Informe

c) Desarrollar programas
de comunicacién integral
para los servidores en
general que integran el
Ministerio Publico de
Lima.

Programacion de los dias y costo de
programas

Programa de reuniones efectiva

Programa actividades para equipos
exitosos

Programa de comunicacion integral

Informe

89




Acta de aprobacion de originalidad del software Turnitin

lial Lima Norte




Pantallazo del software Turnitin
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Formulario de autorizacion para la publicacion electrénica de la tesis

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

ANGYLo. Caroengs... Witedst oo

D.N.I. : DB COOGOG oo,
Domicilio lepez. ne. A¥ada 2533 . Dpro V0 30! - S Bor T4
Teléfono - T T Movil : .. F2F52(822

E-mail : : ngw&e@ Aelomael S

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
FaCltad &  ....cccccmmsevssnmssmmssmensnnssens ssssmsmssss s mnia s B s s daes
BSCUBIA & ccunumemvmsvumesmess s s v s s s s s s e e s sk s e s s
8- (s - | - M S T
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