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PRESENTACION

El libro Gestidn de habilidades directivas y el clima organizacional en una
municipalidad de Moyobamba constituye un aporte académico y practico orientado
acomprender como las capacidades de liderazgo, comunicacion, toma de decisiones
y manejo de equipos influyen directamente en el ambiente laboral de las instituciones
publicas locales. En un contexto donde los gobiernos municipales enfrentan crecientes
demandas ciudadanas, limitaciones presupuestarias y la necesidad de fortalecer su
institucionalidad, el andlisis de estos factores se vuelve imprescindible para mejorar
la calidad de los servicios y promover relaciones laborales mas armoniosas y efectivas.

Esta obra surge de la necesidad de reflexionar sobre los desafios reales que
enfrentan los directivos y servidores de la administracion publica. A través de un
enfoque riguroso, se examinan las dindmicas internas que moldean la cultura
organizacional, identificando las practicas de gestién que contribuyen al desarrollo
de un clima laboral saludable, participativo y orientado a resultados. Asimismo, se
profundiza en las habilidades directivas como elementos estratégicos para potenciar
el desempefio, reducir conflictos, fomentar la motivacion del personal y consolidar
una visién compartida dentro de la entidad municipal.

El contenido del libro integra fundamentos tedricos actuales, evidencia
empirica pertinente y un andlisis contextualizado de la realidad de Moyobamba,
permitiendo una comprension integral del fendmeno estudiado. Cada capitulo
ha sido estructurado para guiar al lector desde los conceptos esenciales hasta la
aplicacién practica de estrategias que promuevan una gestidn publica mas humana,
ética y eficiente. Se busca, ademas, inspirar a los lideres municipales a fortalecer
sus competencias y a impulsar procesos de mejora continua que respondan a las
exigencias de la ciudadania y a los principios de la buena gobernanza.

Con esta obra, se invita a investigadores, estudiantes, funcionarios publicos
y tomadores de decisiones a profundizar en la reflexion sobre la importancia del
clima organizacional como eje articulador del desempenfo institucional. Se espera
que el libro se convierta en una herramienta util para promover organizaciones
mas colaborativas, comprometidas y orientadas al servicio publico, contribuyendo
al avance de la gestién municipal en la regién San Martin y en el pafs.



RESUMEN

El presente informe final tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion de
habilidades directivas y el clima organizacional en una municipalidad de Moyobamba,
2024 la cual contribuye al Objetivo de Desarrollo Sostenible 8 particularmente, la meta
8.8.En donde se utilizé un método tipo basica, nivel descriptivo-correlacional y de un
disefio no experimental. Tomando como muestra a 115 trabajadores quienes fueron
participes del cuestionario aplicado para el recojo e informacién de las variables.
Los resultados evidenciaron que el 55% de los trabajadores califica la gestion de
habilidades directivas como regular, lo que revela una percepcién mayoritariamente
critica respecto a las capacidades de liderazgo y direccién dentro de la institucién.
Del mismo modo, el 57% considera que el clima organizacional es regular, lo que
sugiere una valoracion predominantemente critica o moderada del ambiente
laboral. Finalmente, el coeficiente de correlacién de 0,755 refuerza la presencia
de una relacion fuerte entre ambas variables analizadas. De este modo, se valida
la hipdtesis de investigacion propuesta, concluyéndose que el fortalecimiento de
las habilidades directivas mantiene una relacién positiva y significativo con el clima
organizacional de la municipalidad.

PALABAS CLAVE: Gestion, liderazgo, relaciones interpersonales, caracteristicas
directivas.



ABSTRACT

The present final report aimed to determine the relationship between managerial
skillsmanagement and organizational climate in of Moyobamba municipality, 2024
which contributes to Sustainable Development Goal 8 particularly, goal 8.8. Where a
basic type method, descriptive-correlational level and of a non-experimental design
was used. Taking as sample 115 workers who were participants of the questionnaire
applied for collection and reporting of the variables. The results evidenced that 55%
of workers rate directive skills management as regular, which reveals a mostly critical
perception regarding leadership and direction capabilities within the institution.
Similarly, 57% consider the organizational climate to be regular, suggesting a
predominantly critical or moderate assessment of the work environment. Finally,
the correlation coefficient of 0.755 reinforces the presence of a strong relationship
between both analyzed variables. In this way, the proposed research hypothesis is
validated, concluding that the strengthening of managerial skills maintains a positive
and significant relationship with the organizational climate of the municipality.

KEYWORDS: Management, leadership, interpersonal relations, managerial
characteristics.
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INTRODUCCION

La investigacion desempenfa un papel crucial y permite identificar desafios
emergentes, evaluarimpactos sociales, econdémicos y ambientales, y disefar soluciones
basadas en evidencia que guien la toma de decisiones responsables. Esta labor
adquiere aun mayor relevancia en el contexto del Objetivo de Desarrollo Sostenible
8:Trabajo decente y crecimiento econémico, el cual busca fomentar un crecimiento
econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, al tiempo que promueve un empleo
pleno, productivo y decente para todos. En este marco, la investigacidn es esencial
para evaluar el estado actual de las condiciones laborales, diagnosticar brechas en el
acceso al empleo digno y proponer estrategias que impulsen economias resilientes
e inclusivas. Particularmente, la meta 8.8 cobra una importancia destacada, ya que
se orienta a proteger el derecho laboral de los trabajadores — considerando a los
migrantes, mujeres y personas en empleos vulnerables— y a promover ambientes
de trabajo seguros, saludables y libres de riesgos.(Naciones Unidas, 2018).

En ese sentido, la gestidn de habilidades directivas (en adelante GHD.) y el clima
organizacional (CO) en las instituciones publicas de América Latina se enfrentan a
serios desafios. Seguin la Organizacion de las Naciones Unidas (2023) mas del 50%
de estas entidades en la regiéon reportan deficiencias en liderazgo estratégico y
en el manejo de habilidades directivas. Ademas, Gonzales et al. (2021) menciona
que América Latina ha experimentado una serie de obstaculos que han afectado
la eficacia y eficiencia de sus organismos estatales, como problemas politicos, la
corrupcién y escasez de recursos econémicos. Por otro lado, el Fondo Monetario
Internacional (2024) estima que la corrupcidn genera una pérdida anual del 2% al
5% del PIB, lo cual limita gravemente los fondos disponibles para la capacitacién y
el desarrollo de habilidades directivas (Gil-Diaz et al, 2022).

En muchos casos, las decisiones y politicas publicas se desvian de su objetivo
principal de promover el bienestar general y estdn moldeadas por intereses privados
que responden a grupos de poder, influencias politicas o ganancias personales
(Setyasih, 2023). Esta reduccion de los principios de equidad y justicia ha socavado
severamente la confianza de los ciudadanos en las autoridades, al tiempo que
desmotiva a los trabajadores del sector publico que perciben una disonancia entre los
objetivos institucionales y las practicas cotidianas. Ademas, la burocracia persistente y
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el lento ritmo de los procesos administrativos, que constituyen una barrera estructural
significativa, son distintivos. Estos obstaculos se combinan con un formalismo excesivo
y procedimientos rigidos, que sofocan la capacidad de respuesta institucional ante
los desafios contemporaneos, dificultando la promulgacién de reformas, la adopcion
de nuevas tecnologias y la mejora continua de la prestacién de servicios publicos
(Nwankpa et al., 2024). Esta combinacién de factores interrelacionados fomenta
ineficiencias persistentes, debilitando los marcos democraticos de gobernanza.

Es por ello que, en el Pery, aun con trabajo realizado durante la Ultima década
para modernizar y optimizar la gestion del sector publico, persisten problemas
significativos como la corrupcion, la falta de liderazgo y la insuficiencia de recursos
(Espino et al., 2024). Segun el INEI (2023), la corrupcion, afecta al 54.6% de las
instituciones publicas, y se presenta siendo un obstaculo para una gestion eficaz.
Este problema ha generado desconfianza entre la ciudadania hacia sus autoridades
y ha limitado el compromiso de los empleados publicos, afectando directamente la
GHDy el CO (Alvarez, 2024). Asimismo, |a falta de liderazgo se presenta como otro
factor que incide negativamente en la GHD y en el ambiente de trabajo en estas
instituciones (Villacorta-Méndez et al., 2023).

La tendencia de priorizar intereses particulares por encima del bien comdn,
junto con la resistencia al cambio por parte de algunas autoridades, ha propiciado
una cultura organizacional que impide el desarrollo del liderazgo y la toma de
decisiones efectivas (Gallardo et al., 2024). Por otra parte, la escasez de recursos
es un problema recurrente en las instituciones publicas del pais, lo que limita la
capacidad de desarrollar programas de capacitacion, como también las habilidades
directivas especificamente para el personal. Esta situacion afecta de manera directa
la productividady la adecuada motivacién del personal,impactando negativamente
en el ambiente organizacional (Soza y Herrera, 2022).

De igual manera, en una municipalidad de Moyobamba se han identificado
serias deficiencias tanto en la GHD como en el CO, lo que ha generado un ambiente
de descontento y desmotivacion entre los empleados. En cuanto a las habilidades
directivas, se ha evidenciado una carencia en competencias clave como el liderazgo
transformacional, la inteligencia emocional, la gestion estratégicay la capacidad para
coordinar equipos de manera efectiva. Esta falta de desarrollo directivo ha repercutido
negativamente en la eficiencia de los procesos internos, debilitando la toma de
decisiones oportunas, la resolucién de conflictos y la planificacidn institucional. La
ausencia de liderazgo participativo y de una visién clara también ha obstaculizado la
alineacién de los equipos con los objetivos institucionales, generando incertidumbre
y resistencia al cambio.
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Simultdaneamente, el CO presenta multiples deficiencias, especialmente en lo
que respecta a la comunicacion interna, la cohesién grupal y el reconocimiento
laboral. El entorno laboral se caracteriza por altos niveles de estrés, escasa motivacion,
baja participacion de los servidores y una creciente percepcion de inequidad en la
distribucién de responsabilidades y recompensas. Estas condiciones han fomentado
un ambiente laboral tenso y fragmentado, donde prevalece la desconfianza hacia la
alta direccidén y una cultura organizacional poco receptiva al didlogo o lainnovacién.
Como consecuencia, se ha visto afectada no solo la productividad institucional, sino
también la calidad de los servicios publicos que se brindan a la comunidad.

Dado los problemas contextuales delineados por el impacto de marginar el
interés publico en la toma de decisiones debido a agendas privadas particularistas,
se propone investigar el problema general de la investigacion con el objetivo de
examinar a fondo sus raices, consecuencias y estrategias para optimizar la gestién
publica por lo que como problema general se plantea: ;Cudl es la relacion entre la
gestién de habilidades directivas y el clima organizacional en una municipalidad de
Moyobamba, 2024? Ademas, se plantean preguntas especificas: 1. ; Cual es el nivel
dela gestion de habilidades directivas en una municipalidad de Moyobamba, 2024?,
2. ¢Cudl es el nivel del clima organizacional en una municipalidad de Moyobamba,
20247, 3. ;Cual es la relacidn entre las dimensiones de la gestién de habilidades
directivas y el clima organizacional en una municipalidad de Moyobamba, 2024?

Asimismo, la investigacién muestra importancia actualmente, dado que el éxito
de las organizaciones depende principalmente de cudn buena sea la calidad de la
gestién y del ambiente laboral que se fomenta en su interior. Esta evaluaciéon no
solo es conveniente por su capacidad para identificar areas de mejora en la direccién
empresarial, sino que también reviste relevancia social, pues un clima organizacional
(CO) positivo puede contribuir al bienestar de los empleados, generando mayor
satisfaccion y compromiso. Desde una perspectiva tedrica, la relacién entre estas
variables enriquece el conocimiento sobre el comportamiento organizacional,
proporcionando enfoques que pueden ser integrados en modelos de gestion
actuales. En este contexto, la teoria de habilidades gerenciales de Robert Katz (1955)
y lateoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) ofrecen marcos clave
para entender cémo las habilidades de los lideres impactan el ambiente laboral
y, a su vez, cdmo este influye en el rendimiento y compromiso de los empleados.

Ademas, las implicancias practicas son significativas, ya que los hallazgos pueden
orientar a las organizaciones; la capacitacion y evolucion de lideres mds competentes
se refleja en un aumento del desempefoy en la consecucion de metas estratégicas.
Finalmente, la investigacion ofrece una utilidad metodoldgica al plantear instrumentos
y enfoques que pueden ser replicados en diferentes contextos, facilitando asi el
analisis y la mejora continua de las dindmicas organizacionales, asi mismo se usara
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un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental, lo que
permitird examinar la relacion entre ambas variables sin manipular deliberadamente
las condiciones del entorno. Esta propuesta metodoldgica no solo contribuye al
desarrollo académico, sino que también ofrece una base replicable y adaptable para
futuros estudios en otras entidades publicas con problematicas similares.

En la misma linea indicada en la problematica, el presente estudio propone los
siguientes objetivos a fin de lograr dar cumplimiento a puntos especificos de dicha
problematica, es asi que el propdsito general de la investigacion, es: Determinar la
relacién entre la gestion de habilidades directivas y el clima organizacional en una
municipalidad de Moyobamba, 2024. También se proponen los siguientes objetivos
especificos: 1. Identificar el nivel de la gestidon de habilidades directivas en una
municipalidad de Moyobamba, 2024. 2. Conocer el nivel del clima organizacional
en una municipalidad de Moyobamba, 2024. 3. Establecer la relacion entre las
dimensiones de la gestién de habilidades directivas y el clima organizacional en
una municipalidad de Moyobamba, 2024.

También, para respaldar nuestro estudio en curso, se realizé una minuciosa
investigacion en la que se revisé una amplia gama de articulos y estudios centrados
en la administracion de competencias gerenciales y el ambiente en el lugar de
trabajo para los antecedentes. Dentro de esta investigacion, se tuvieron en cuenta
estudios a nivel internacional como el estudio realizado en Ecuador de Mera y
Ruiz (2024), el cual formuld su objetivo como analizar las habilidades directivas de
los Gobiernos Autonomos Descentralizados, estudio de tipo aplicado, en el cual
participaron 231 directivos de distintas dreas de dichos gobiernos, a los cuales se
les aplico un formulario de 32 items. En cuanto al liderazgo, se evidencié que el
68% de los encuestados mostré altos niveles de capacidad para influir y motivar
a sus equipos. En la toma de decisiones, el 72% manifestd eficacia en contextos
complejos. Finalmente, en la comunicacién organizacional, el 70% destacé una
interaccién efectiva con sus equipos. Es asi como los autores concluyeron que, el
75% indica que las habilidades directivas son buenas, ya que es una herramienta
fundamental que promueve los esfuerzos para aumentar la competitividad, debido
a que las capacidades de gestidn de los lideres politicos son fundamentales para
promover el crecimiento y la eficiencia en la gestién gubernamental.

No obstante, en Ecuador, Guaman (2023), desarrollé una investigacién con
el objetivo de analizar cdmo las competencias de gestion influyen en el ambiente
laboral del cuerpo docente en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. Estudio
de tipo aplicada, la poblacion estuvo conformada por el personal académico de dicha
institucidn, a quienes se les aplicd un cuestionario estructurado como instrumento
de recoleccién de datos. Los resultados revelaron que el 85% considera que posee
buenas habilidades gerenciales y el 88% percibe un ambiente laboral positivo.
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Ademas, se identificd una relacion positiva significativa entre las competencias de
gestidony el ambiente laboral, respaldada por un coeficiente Rho de 0.743 y un nivel
de significancia bilateral de 0.001. En conclusion, se evidencio que las competencias
de gestion influyen significativamente en el ambiente organizacional del cuerpo
docente.

Mientras que, en México, Paredes-Zempual et al. (2021) desarrollaron un estudio
con el objetivo de evaluar cémo se relacionan las habilidades de gestién con el
ambiente laboral en las pequefias y medianas empresas (Pymes) del municipio de
Villa Judrez. La investigacion fue de tipo aplicada, en la que se aplicé a una muestra de
trabajadores pertenecientes a diversas areas de dichas organizaciones, aunque no se
especifica el nimero exacto. Para la recoleccion de datos, se utilizaron instrumentos
estructurados tipo cuestionario, validados previamente. Los resultados arrojaron
una correlacién de 0.779, lo que indica una relacién positiva considerable entre
las habilidades directivas y el CO, con una significancia bilateral de 0.000, lo que
confirma su relevancia estadistica. En conclusién, se determiné que las habilidades
directivas mas influyentes en la mejora del ambiente laboral son la comunicacién
efectiva, la capacidad de liderazgo y la toma de decisiones, concluyendo que, a
mayor dominio de estas habilidades, mejor sera el CO en la empresa.

Y también, Monge et al. (2025) tuvieron como objetivo analizar de manera
detallada como las habilidades directivas influyen en el desempefio laboral de
los empleados operativos que trabajan en restaurantes de la Region Noroeste de
México. La investigacion fue cuantitativa, con un enfoque correlacional-causal y no
experimental. La muestra lo compusieron 221 trabajadores, quienes contestaron un
cuestionario de 41 preguntas (items). Se realizaron analisis con IBM SPSS y AMOS
V.29, utilizando analisis factorial confirmatorio y modelamiento de ecuaciones
estructurales. Los hallazgos indican que, en efecto, Unicamente las habilidades
relacionadas con el trabajo en equipo y la gestién de conflictos demostraron ejercer
una influencia positiva y estadisticamente significativa sobre el desempefio laboral de
los trabajadores. Por el contrario, motivacion, solucion de problemas y comunicacion
efectiva no han tenido efecto estadisticamente significativo alguno. Se planted
que las habilidades directivas impactan en el desempefio laboral con diferencias
contextualesy con variaciones dependiendo del contexto laboral, asi como del nivel
jerarquico del trabajador.

En el contexto nacional, en Peru, Ledny Mostacero (2023) realizaron un estudio
en la ciudad de Trujillo teniendo como objetivo determinar el nivel de habilidades
directivas en los funcionarios de las municipalidades pertenecientes a la Provincia
de Sanchez Carrién. La poblacién estuvo conformada por funcionarios municipales,
aunque no se especifica el niUmero exacto de participantes. Para recolectar la
informacion, los autores aplicaron un cuestionario estructurado. Los resultados
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indicaron que el 64% de los evaluados posee un nivel de habilidades directivas ain
en desarrollo, lo cual se debe principalmente a que estas competencias no fueron
adquiridas de manera sistematica durante su formacién académica ni a través de su
experiencia laboral. En conclusion, el estudio evidencio la necesidad de fortalecer
los procesos formativos y de capacitacidon continua para el desarrollo efectivo de
habilidades directivas en el ambito municipal.

Asimismo, en Peru, Cardenas et al. (2022) llevaron a cabo una investigacion
con el propdsito de analizar de qué manera la implementacién del programa de
habilidades directivas RELO influye en el compromiso organizacional de los empleados
de la Municipalidad de Huancayo. La muestra del estudio estuvo integrada por
los colaboradores que laboran en la mencionada municipalidad, y se utilizé como
instrumento un cuestionario aplicado a una muestra significativa de empleados
administrativos. Los resultados obtenidos mediante andlisis estadisticos inferenciales
mostraron una correlacidn positiva significativa (r=0.614; p <0.01) entre la ejecucion
del programa y el nivel de compromiso organizacional. Asimismo, se identificd un
aumento del 35% en los indicadores de satisfaccion laboral posterior a la intervencién
del programa. En conclusion, los autores puntearon que la puesta en marcha del
Programa RELO favorece directamente a fortalecer el vinculo de los empleados con
la organizacién, generando un ambiente laboral mas favorable y potenciando el
desempenio institucional.

De la misma forma, en Peru, Salvador (2022) realizé una investigacion cuyo
objetivo fue evaluar el grado de competencia en las habilidades de liderazgo en
la Municipalidad de Neshuya, ubicada en la regién Ucayali. La poblacién estuvo
conformada por funcionarios y directivos municipales, a quienes se les aplicd un
instrumento estructurado en forma de cuestionario para medir sus habilidades
directivas. Segun los resultados obtenidos, el 52.36% de los encuestados presenté
un nivel medio en dichas habilidades, lo cual indica que, si bien su desempefio
es aceptable, alin existe un margen considerable para el fortalecimiento de sus
capacidades de liderazgo y gestién. Ademas, mediante la prueba no paramétrica de
Kolmogorov-Smirnov se determind que los datos siguen una distribucion normal, al
obtenerse unvalor p menora 0,05. En conclusién, los resultados reflejan la necesidad
deimplementar estrategias de capacitacidon continua para mejorar el liderazgoy la
eficiencia en la gestion de la administracidn publica a nivel local.

Ademas, en Peru, Cabrera et al. (2022) desarrollaron un estudio con el objetivo
de conocer el clima laboral en la seccién encargada de la sequridad ciudadana en
los municipios distritales de Carmen Alto y Jesus Nazareno, en la regién Ayacucho.
La poblacién del estudio estuvo compuesta por el personal del drea de seguridad
ciudadana de ambas municipalidades, a quienes se les administré un cuestionario
estructurado como instrumento principal para la recoleccion de datos. Los resultados
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revelaron que el 68.21% percibe que el CO en la entidad publica es éptimo, lo cual
se atribuye a laimplementacién de medidasy estrategias destinadas a fomentar un
entorno laboral favorable y productivo. En conclusion, el estudio evidencié que un
CO positivo incide directamente en el desempefio eficiente de los trabajadores del
drea de seguridad ciudadana, promoviendo asi un mejor servicio a la comunidad.

Anivellocal, en Pery, Diaz (2022) llevé a cabo un estudio en la ciudad de Tarapoto
con el objetivo de determinar el ambiente laboral en la Municipalidad Provincial
de El Dorado. La investigacion estuvo dirigida a los servidores municipales, quienes
conformaron la poblacién evaluada. Con el fin de recopilar la informacién necesaria,
se empled un cuestionario que fue administrado al personal de la institucién.
Los resultados revelaron que el 53% de los participantes percibe el ambiente
laboral como insatisfactorio, principalmente porque sienten que no se les brinda
la oportunidad de implementar sus propias ideas, lo que genera desmotivacién y
bajo compromiso. Se concluye que la ausencia de espacios para la participacién
activa de los trabajadores repercute negativamente en su sentido de pertenenciay
en la contribucién al desarrollo institucional. En base a los antecedentes analizados
se evidencian una relacién directa entre las habilidades directivas y el ambiente
laboral en instituciones publicas. Por ello, el presente estudio centra su atencidn
en dos variables fundamentales: la GHD y el CO.

Con respecto a la variable GHD, seguiin Ledn y Mostacero (2023) se refiere al
desarrollo y la optimizacion de las competencias necesarias para que los lideres y
directivos de una organizacién puedan gestionar de manera eficaz a su equipo,
tomar decisiones estratégicas, y alcanzar los objetivos organizacionales. Ademas,
Cardenas et al. (2022) considera que la GHD se enfoca enidentificar las fortalezas y
debilidades de unlidery desarrollar un plan de accién para mejorar estas habilidades.
Ante ello, Sdnchez et al. (2022) mencionan que los lideres con habilidades bien
desarrolladas tienen la capacidad de mejorar el animoy la inspiracién de su grupo de
trabajo, fomentar lainnovaciény la creatividad, incrementar la eficiencia operativa,
reducir conflictos y facilitar una mejor resolucién de problemas. De este modo, las
capacidades directivas generan un ambiente mas productivo y beneficioso para
todas las partes involucradas.

Entonces, desarrollar estas habilidades permite a los lideres dirigir a sus
equipos de manera mas efectiva, mejorar la productividad y alcanzar los objetivos
organizacionales. Segun Gil-Diaz. (2022) estas habilidades se pueden clasificar en
cuatro categorias principales: 1). Capacidad de liderazgo. La habilidad para motivar
e inspirar a los integrantes del grupo a fin de que colaboren en la consecucion de
metas compartidas. 2). Habilidades comunicativas. Esenciales para expresar ideas con
claridad y eficacia, ya sea a través de la comunicacién verbal o escrita. 3). Gestion del
tiempoy planificacion. La habilidad para organizary priorizar tareas, establecer metas
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y plazos, y garantizar que las tareas se lleven a cabo de forma efectiva y oportuna. 4).
Toma de decisiones. La capacidad para evaluar informacion, considerar diferentes
perspectivas, prever consecuencias y elegir la mejor opcién posible.

Es por ello que, la gestidn de habilidades sociales en una municipalidad se ve
condicionada por multiples factores que pueden favorecer o dificultar su adecuado
desarrollo. Uno de los elementos clave es el liderazgo de los funcionarios, ya que
un estilo de liderazgo democratico y empatico fomenta una mejor comunicaciény
colaboracién entre los equipos. Asimismo, la cultura organizacional desempefia un
papel crucial, ya que una cultura abierta y orientada al trabajo en equipo facilita el
desarrollo de habilidades como el asertividad, la escucha activa y la resolucién de
conflictos (Sdnchez et al., 2022). Por otro lado, la falta de capacitacién especifica
en habilidades interpersonales puede limitar la capacidad de los empleados para
interactuar de manera efectiva con los ciudadanosy colegas, afectando la percepcion
del servicio publico. Ademas, el estrés laboral derivado de la alta carga de trabajo
y recursos limitados puede reducir la capacidad de los empleados para manejar
situaciones dificiles de manera profesional y colaborativa (Diaz, 2022).

Igualmente, la GHD es un componente fundamental para el desempeiio eficaz
de los lideres en cualquier organizacién, especialmente en el contexto del sector
publico, donde la responsabilidad y la capacidad de respuesta son fundamentales
para la prestacién de servicios a la comunidad. Segun Coello et al. (2021), la gestién de
estas habilidades se puede analizar a través de cuatro dimensiones clave: en cuanto
a las habilidades personales, esta dimensidn se centra en la habilidad personal de
cada persona para gestionar sus propias emociones y comportamiento (Coello et al.,
2021). Incluye elementos como el autoconocimiento, que implica la comprension
profunda de uno mismo; el optimismo, que se refiere a la actitud positiva frente
a los desafios; la responsabilidad y la proactividad en la toma de decisiones; el
equilibrio en la vida laboral y personal; y la persistencia para alcanzar los objetivos
a pesar de las dificultades.

Asitambién en cuanto a las habilidades interpersonales, esta dimensién abarca
las competencias necesarias para interactuar efectivamente con otros (Coello et al.,
2021). Los indicadores en esta categoria incluyen los valores personales, la empatia,
la confianza en las relaciones, la comunicacién efectiva, la habilidad para resolver
conflictos, la disposicién para la escucha activa y la capacidad de incentivar a los
demas. Asimismo, las habilidades grupales evaluan las capacidades para trabajar
y liderar en un contexto de grupo (Coello et al., 2021). Los indicadores incluyen el
trabajo en equipo, el liderazgo participativo, la delegacién de tareas, la facilitacion
de reuniones, el desarrollo de relaciones grupales y el manejo de la dindmica grupal.
Finalmente, las habilidades esenciales, se enfocan en las competencias clave que
son cruciales para la gestion directiva diaria. Incluye la claridad en los mensajes, la
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entrega de feedback constructivo, el uso eficiente de canales de comunicacion, la
gestién efectiva de reuniones y la comunicacion clara de objetivos y metas (Coello
etal., 2021).

En la base tedrica se ha tomado como referencia la teoria de habilidades
gerenciales propuesta por Robert Katz (1955) se establece que el desempeio
eficaz de los directivos depende del desarrollo que se agrupan en tres categorias
esenciales: técnicas, humanasy conceptuales. Las habilidades técnicas hacen referencia
necesariamente al conocimiento especializado, a la competencia en procesosy el uso
de instrumentos concretos indispensables para llevar a cabo funciones operativas.
Las habilidades humanas implican la capacidad del directivo para interactuar de
manera asertiva con otros, promoviendo el liderazgo, la empatia'y la comunicacion
asertiva. Por ultimo, las habilidades conceptuales le brindan al lider la capacidad
de entender la organizacidon de manera integral, identificar las conexiones entre
sus diferentes componentes y formular decisiones estratégicas orientadas al largo
plazo. En el contexto de la gestidn publica, estas habilidades resultan esenciales
para el liderazgo institucional, la formulacién de politicas internas, la coordinacion
de equipos y la mejora de procesos.

Por otro lado, el CO entendida como el conjunto de percepciones, actitudes
y emociones que los colaboradores comparten respecto al ambiente laboral en
el que desarrollan sus actividades diarias (Amasifuén et al., 2023). Es también
definida por Gonzales et al. (2021) como el conjunto de percepciones comunes
entre los trabajadores acerca de los aspectos tangibles e intangibles del ambiente de
trabajo. Para, Panta (2023) un CO positivo se caracteriza por la satisfaccién laboral,
relaciones interpersonales saludables y un sentido de pertenencia y compromiso,
todos ellos factores que potencian la eficiencia operativa y un ambiente propicio
para el desarrollo profesional.

Ademas, Pinedo y Delgado (2020) describe los componentes del CO: 1)
Comunicacién. Flujo de informacién dentro de la organizacién. Una comunicacion
efectiva y transparente promueve un clima positivo. 2). Liderazgo. El estilo y la actitud
de los lideres influyen en gran medida en el CO. Lideres que apoyan, inspiran y
reconocen a sus empleados tienden a fomentar un ambiente positivo. 3). Relaciones
Interpersonales. La excelencia en las interacciones entre colegas, superiores y
subordinados. 4). Reconocimiento y Recompensas. Cémo y con qué frecuencia se
reconoce y recompensa el desempefio y esfuerzo de los empleados. 5). Autonomia
y Participacién. El nivel de control que perciben los empleados sobre sus tareasy su
involucramiento en los procesos de decision. 6). Condiciones laborales. Incluye tanto
el ambiente fisico de trabajo como las politicas de bienestar y seguridad laboral.
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Por lo demas, un buen CO se caracteriza por la existencia de relaciones laborales
armoniosas, comunicacién efectiva, reconocimiento al desempeio y oportunidades
de desarrollo profesional. Favorece un clima de confianza, respeto reciproco y
cooperacién entre los integrantes de la organizacién. Asimismo, impulsa la motivacién,
fortalece el sentido de pertenencia y contribuye a una mayor satisfaccién en el entorno
laboral. Un ambiente positivo también se refleja en una estructura organizativa
clara, liderazgo participativo y politicas justas. Estas condiciones contribuyen a
una mayor productividad, reduccién del estrés laboral y mejora en la retencion del
talento, lo cual repercute positivamente en el logro de los objetivos institucionales
y en la mejora continua de la calidad del servicio brindado (Amasifuén et al., 2023).

De acuerdo con, Parrales et al. (2023) propone diversas estrategias efectivas para
mejorar el CO: 1). Evaluaciones Regulares. Realizar encuestas y estudios para evaluar
el COy detectar dreas de mejora. 2). Formacién y Desarrollo. Ofrecer oportunidades
de capacitacién y desarrollo para empleados y lideres. 3). Comunicacion Abierta.
Fomentar una cultura de comunicacion abierta y honesta. 4). Reconocimiento.
Implementar programas de reconocimiento y recompensas para destacary celebrar
logros. 5). Mejora de Condiciones. Mejorar las condiciones fisicas y emocionales
del entorno laboral. El CO en una municipalidad se encuentra determinado por
multiples factores que impactan de manera directa en el rendimiento y la satisfaccion
del personal. Uno de los factores clave es el liderazgo, ya que la capacidad de los
lideres para motivar, comunicary dirigirimpacta en el ambiente laboral. Asimismo,
la estructura organizativa puede generar tensiones si no esta bien definida o si
existen duplicidades de funciones, lo que ocasiona confusién y desmotivacion
(Amasifuén et al., 2023).

Otro aspecto relevante es la comunicacién interna, pues la falta de transparencia
o canales ineficaces puede derivar en malentendidos y desconfianza. Ademas,
las condiciones laborales, como la carga de trabajo, los recursos disponibles y la
remuneracion, influyen en el bienestar de los empleados. Por ultimo, la cultura
organizacional juega un papel crucial, ya que los valores, normas y practicas
compartidas determinan cémo se perciben las relaciones laborales y el compromiso
hacia los objetivos institucionales ( Pinedo y Delgado, 2020). Para evaluar el CO se
utilizard un instrumento basado en la Escala Multidimensional del CO, disefhado
y adaptado por Patldn & Flores en el aflo 2013, y utilizado posteriormente por
Amasifuén et al. (2023). Este instrumento ha sido desarrollado para capturar de
manera integral las diferentes dimensiones del CO, clasificadas en tres sistemas:
Sistema Individual, Sistema Interpersonal y Sistema Organizacional.

En cuanto al sistema Individual, esta dimensidn evalla aspectos relacionados
con el bienestar y la percepcion individual del empleado hacia su trabajo y sus
actividades (Amasifuén et al., 2023). Los items en esta categoria incluyen la satisfaccion
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con las actividades, la realizacion en el trabajo, el disfrute al realizar actividades,
la libertad para elegir actividades, la confianza en el trabajo, el aprovechamiento
de oportunidades y la confianza y comunicacion. Asi también respecto al sistema
Interpersonal, este sistema se centra en las relaciones y dindmicas interpersonales
dentro de la organizacion. Incluye items que evaldan las relaciones entre compaferos,
la confianza en los colegas, la integracion de nuevos empleados, el apoyo entre
compaferos, un ambiente de trabajo agradable, un trato humanoy el respeto hacia
los supervisores (Amasifuén et al., 2023).

Finalmente, el sistema organizacional, aborda las percepciones sobre la
organizacion en su conjunto y sus politicas (Amasifuén et al., 2023). Los items
incluyen el apoyo de los directivos, el respeto de los jefes, la propiciacion de
incentivos, la justicia en el trato, los reconocimientos y beneficios, el entusiasmo
en las actividades, la confianza en las recompensas, el esfuerzo por la realizacién
de tareas, una actitud abierta, los reconocimientos por parte del jefe, las practicas
humanitarias, las experiencias positivas, la formacién y desarrollo, la equidad y
oportunidades, y la evaluacion justa. En referencia a la base tedrica del CO la teoria de
Litwin y Stringer (1968) define el CO como el conjunto de percepciones compartidas
por los miembros de una entidad respecto a las condiciones y caracteristicas de su
ambiente de trabajo. Estas percepciones se forman a partir de la estructura, las
politicas internas, el liderazgo, las relaciones interpersonales y las oportunidades
de desarrollo. Los autores identifican nueve dimensiones clave que influyen en el
clima: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, estandares, conflicto,
identidad y calidez. Estas dimensiones determinan el nivel de motivacion, satisfaccion
y desempefio del personal.

En definitiva, en instituciones publicas, como las municipalidades, el CO es un
factor determinante para la calidad del servicio y la cohesidn interna. Un entorno
laboral positivo puede fortalecer la identidad institucional, reducir la rotacién de
personal y mejorar el compromiso de los colaboradores hacia los objetivos publicos.
Finalmente, la investigacion propone la siguiente hipdtesis general Hi: Existe relacion
significativa entre la gestidn de habilidades directivas y el clima organizacional en
una municipalidad de Moyobamba, 2024. En cuanto a las hipétesis especificas, se
plantean: Hi1: El nivel de la gestién de habilidades directivas en una Municipalidad
municipalidad de Moyobamba, es bajo; Hi2: El nivel del clima organizacional en una
municipalidad de Moyobamba, 2024, es bajo; Hi3: Existe relacion significativa entre
las dimensiones de la gestion de habilidades directivas y el clima organizacional en
municipalidad de Moyobamba, 2024.
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METODOLOGIA

En primer lugar, en el tipo, enfoque y disefio de investigacion, el estudio es de
tipo basico debido a que buscd generar conocimiento fundamental acerca de como
estos aspectos interactian dentro de una organizacion (Hadi et al., 2023). Este tipo de
estudio no estuvo orientado directamente a resolver un problema practico especifico,
sino que intenté ampliar el entendimiento tedrico sobre las variables implicadas
(Polania et al., 2020). Asimismo, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
dado que pretendié analizar la relacién entre estas variables mediante la obtencion
y el examen de cifras cuantitativas. A través del uso de métodos estadisticos, la
investigacion permitié identificar patrones, correlaciones y tendencias, obteniendo
resultados concretosy replicables que contribuyeron a la comprensidn y mejora de
las variables analizadas en el trabajo (Arias y Covinos, 2021).

En cuanto, al estudio se ejecutd bajo el disefio no experimental y de corte
transversal, lo que implicd que los investigadores observaron las variables en su
estado natural sin manipularlas, recopilando datos en un unico momento del
tiempo para obtener una instantanea del fendmeno estudiado (Hadi et al., 2023).
Asimismo, se clasifico en el nivel descriptivo y correlacional, ya que describio las
caracteristicas del CO y las habilidades directivas, mientras examino la relacién
existente entre ambas variables. Este disefio y nivel fueron apropiados para explorar
como interactuaron estas variables en un contexto especifico, proporcionando una
data util para una adecuada y asertiva en toda forma de decisiones y la mejora en
la gestion organizacional de la municipalidad (Arias y Covinos, 2021).

Esquema del disefo:

Oy
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Donde:

M: muestra seleccionada para el estudio (trabajadores municipales)
0,: gestién de habilidades directivas

0,: clima organizacional

r: correlacion estadistica

Respectivamente, en referencia a las variables, se han elegido dos principales:
variable, GHD, que en el estudio sera conceptualizada como el proceso mediante el
cual los lideres y directivos de una organizacion desarrollan, aplican y perfeccionan
las competencias necesarias para guiar de manera efectiva a sus equipos y alcanzar
los objetivos organizacionales (Coello et al., 2021). Asimismo, serd operacionalizada
través de un cuestionario, el cual estard estructurada por dimensiones Habilidades
personales, Habilidades interpersonales, Habilidades grupales, Habilidades
esenciales, calificada por una escala de tipo Likert. Por otro lado, la variable CO.
serd conceptualizada como el conjunto de percepciones de los trabajadores sobre
su entorno de trabajo, teniendo en consideracion ciertas caracteristicas como el
liderazgo, condiciones laborales, apoyo social, justicia organizacional y oportunidades
de desarrollo (Amasifuén et al., 2022). Y se operacionalizara a través de una escala
multidimensional del CO disefado y adaptado por Patléan & Flores en el aflo 2013
a través de las dimensiones Sistema individual, Sistema interpersonal y Sistema
organizacional (Amasifuén et al., 2022)

En ese sentido, en la unidad de analisis. La poblacion, definida como un
conglomerado de individuos o elementos que poseen ciertas caracteristicas u
homogeneidad comunesy que constituyen el objeto de un estudio especifico (Arias
y Covinos, 2021), estuvo compuesta por los trabajadores de una municipalidad de
Moyobamba, quienes sumaron un total de 115 ciudadanos. Dicho grupo representd
una diversidad de funciones en las diferentes areas y responsabilidades en base
los instrumentos de gestidén dentro de la estructura municipal, lo cual permitié
obtener una vision completa sobre las dindmicas laborales y las necesidades del
mencionado personal. Asimismo, los criterios de inclusion consideraron a los
trabajadores municipales que: se encontraban en actividad laboral durante el
periodo de recoleccién de datos, contaban con una antigliedad minima de seis
meses en la institucion, y disponian de tiempo para participar en la investigacion
y responder el cuestionario. Por otro lado, los criterios de exclusién considerados
fueron:trabajadores en situacion de licencias prolongadas o con suspensién laboral,
personal externo o contratado temporalmente, y aquellos que no completaron
adecuadamente el cuestionario o el proceso de recoleccién de datos.
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Con el fin de establecer la muestra, entendida como una parte representativa
seleccionada de la poblacién total y utilizada para obtener datos y generalizar
resultados en una investigacion (Arias y Covinos, 2021), se aplicé la formula de
muestreo aleatorio simple, obteniéndose asi un total de 89 ciudadanos trabajadores
de la municipalidad, quienes participaron en el llenado de los instrumentos de
recoleccién de datos (ver otros anexos). El estudio implementd un muestreo
probabilistico aleatorio simple con el fin de asegurar que cada persona en el grupo
tuviera las mismas posibilidades de ser elegida. Esto garantizé la representatividad de
la muestra, permitio obtener resultados generalizables al total de los trabajadores,
redujo el sesgo de seleccidn, y asegurd que las conclusiones reflejaran de manera
objetiva la relacion entre las habilidades directivas y el CO. La unidad de anélisis fue
el colaborador del municipio provincial.

De este modo, en las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos. Inicialmente
se establecid una coordinacién con el Gerente Municipal con el propésito de gestionar
el acceso a la base de datos del personal que labora en dicha entidad. Este paso fue
crucial, pues permitio seleccionar una muestra representativa e idénea para evaluar
las variables planteadas en el estudio. Después de haber establecido contacto con
la autoridad competente, se coordind con el equipo responsable del proyecto.
En esta etapa se acordd el proceso de aplicacion para la recolecciéon y registro de
datos, asegurando que todos los miembros del equipo estuvieran alineados en
relacion con los procedimientos y tiempos. Esta organizacion fue fundamental para
garantizar una recoleccidn sistematica y comprensible que asegurara la obtencién
de informacion fiable.

Por lo tanto, el estudio busca abordar la medicion de las variables desde la
perspectiva de los colaboradores por lo que se empled la encuesta como método
principal para la recoleccién de data para los resultados, ésta definida como una
técnica de recopilacion de informacién mediante la formulacién sistematica de
preguntas dirigidas a un grupo representativo de una poblacion especifica (Arias y
Covinos, 2021). Dicha encuesta fue aplicada a los trabajadores de una municipalidad
de Moyobamba. A través de este instrumento se recogieron datos sobre las variables
de interés, captando asi las percepciones y experiencias de los empleados en un
ambiente estructurado que favorecié la sinceridad y claridad en sus respuestas.

Asimismo, el instrumento fue entendido como una herramienta disefiada para
captar informacion especifica de una poblacidn objetivo, con el propédsito de analizarla
y responder asi a los objetivos de investigacion establecidos (Ariasy Covinos, 2021).
Por ello, se empled un cuestionario conformado por items especificos elaborados a
partir de los indicadores establecidos para cada variable. En particular, el cuestionario
correspondiente a la variable GHD conté con 24 items (Habilidades personales
con 6 items, Habilidades interpersonales con 7 items y Habilidades esenciales con
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5 ftems), mientras que el de CO incluyé 29 items (Sistema individual con 7 items,
Sistema interpersonal 7 items y Sistema grupal con 15 items). Ambos instrumentos
utilizaron un formato de respuesta ordinal con cinco opciones, lo que permitié un
andlisis detallado de las percepciones de los encuestados.

Ademas, con el objetivo de garantizar la validez de los instrumentos, se efectud
un proceso de validacidon mediante el criterio de cinco expertos en la materia (cuatro
especialistas y un metoddlogo). Este paso resultd esencial para asegurar que los items
formulados en los cuestionarios fueran pertinentes y reflejaran adecuadamente las
variables a evaluar, contribuyendo asi a la calidad y rigor del estudio. Asi también,
los resultados obtenidos mediante el Alfa de Cronbach arrojaron valores sélidos
respecto de la confiabilidad interna de los instrumentos utilizados. Para la variable
GHD se obtuvo un coeficiente de 0.887, indicando una alta consistencia en las
respuestas de los participantes. Asimismo, para la variable CO el coeficiente fue de
0.918, reflejando un nivel de fiabilidad excelente (ver anexo 4). Estos valores sugieren
que los items empleados en los cuestionarios fueron coherentes entre siy midieron
adecuadamente las dimensiones propuestas, garantizando la fiabilidad y validez
de los datos recopilados para cumplir con los objetivos del estudio.

Deigual modo, en los métodos para el analisis de datos. El procesamiento de los
datos siguio un enfoque sistematico que combiné la eficiencia de Excel y SPSS v26
para ofrecer un analisis integral. En primer lugar, Excel fue la herramienta elegida
para realizar estadistica descriptiva. Ademas, se elaboraron tablas y graficos que
ilustraron clara y concisamente el comportamiento de las variables, dimensiones e
indicadores relevantes. Este procesamiento inicial permitié generar una vision general
que sintetizé la informacion y facilitd su posterior interpretacion. Por otra parte, se
utilizé SPSS v26 para desarrollar la estadistica inferencial que respondid a las hipdtesis
planteadas, se aplicé una prueba de normalidad mediante el estadistico Kolmogorov-
Smirnov para determinar si los datos presentaron una distribucidon paramétrica o
no paramétrica. Segun dicho resultado, se procedié a aplicar el estadistico Rho de
Spearman. Finalmente, los resultados obtenidos fueron presentados en tablas que
resumen el andlisis inferencial, proporcionando asi una comprension mas sélida y
fundamentada de las relaciones mellan las variables estudiadas.

Seguidamente, en los aspectos éticos, la investigacion fue desarrollada teniendo
en cuenta la Resolucién del Consejo Universitario N° 0659-2024/UCV siendo
dicha norma que nos orienta como estudiantes de la universidad, se garantizo el
cumplimiento riguroso de diversos principios éticos fundamentales de acuerdo al
Cdédigo de Etica en Investigacién de la UCV. En primer lugar, se respetd la integridad
del estudio obteniendo la autorizacién formal de la entidad correspondiente, y
organizando adecuadamente los documentos requeridos. Se aseguré asimismo la
autonomia de los participantes mediante un consentimiento informado en el cual se
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explicé claramente el objetivo de la investigacion, el uso de la informacién obtenida
y la participacion voluntaria. Los principios éticos de justicia y responsabilidad se
reflejaron en la aplicacién equitativa del instrumento y en el tratamiento adecuado
de los datos recolectados. Asi también se protegié la privacidad de los encuestados
garantizando el anonimato y la confidencialidad de la informacién obtenida.
De acuerdo con el principio de beneficencia, los resultados fueron empleados
exclusivamente para la mejora de las condiciones laborales.

Ademas, se actud bajo los principios de honestidad y no maleficencia para evitar
cualquier tipo de dafno o incomodidad a los participantes. Finalmente, se promovid
la equidad tratando a todos los trabajadores con justicia y transparencia plena
en todos los procesos, comunicaciones y resultados de la investigacion mediante
documentos anexos como el consentimiento informado y otras autorizaciones
pertinentes. Finalmente, el estudio requerido se ensambla tras obtener la autorizacion
formal por parte de la entidad correspondiente, luego de presentar un oficio de
presentacién, carta de autorizacién institucional y un cronograma de actividades. Para
el consentimientoy asentimiento informado, se llevé a cabo un procedimiento que
consistia en convocar a los colaboradores para explicarles de manera oral y escrita el
propdsito de la investigacidn, asegurando su comprensién sobre la voluntariedad,
los beneficios, riesgos, y el uso confidencial de los datos. Los participantes firmaron el
consentimiento informado ante el investigador, quien, sin ninguna presién externa,
respondid preguntas y registré la aceptacion.
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RESULTADOS

El capitulo aborda aspectos esenciales de la investigacién, presentando los
principales resultados orientados al cumplimiento de cada uno de los objetivos
planteados. En este sentido, se realizé la cuantificacion de la percepcion que poseen
los trabajadores respecto al comportamiento de las variables analizadas dentro del
contexto de su centro laboral; asimismo, se determind la existencia de una relacién
estadisticamente significativa entre dichas variables.

En cuanto al primer objetivo especifico identificar el nivel de la gestién de
habilidades directivas en una municipalidad de Moyobamba en el afo 2024.

Tabla 1 - Nivel de la GHD

Intervalos Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 -55 35 39%
Medio 56 - 88 49 55%
Alto 89-120 5 6%
Total 89 100%

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos a través del cuestionario aplicado,
se identificd que el 39% de los trabajadores de la municipalidad considera que la
gestién de habilidades directivas presenta un nivel bajo. Por otro lado, el 55% la
califica como de nivel medio, mientras que solo el 6% percibe que dicha gestion es
alta. Estos resultados evidencian una percepcién predominantemente critica respecto
a las capacidades de liderazgo y direccion dentro de la institucion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, buscd conocer el nivel del clima
organizacional en una municipalidad de Moyobamba en el afio 2024.

RESULTADOS
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Tabla 2 - Nivel del clima organizacional

Intervalos Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 -67 32 36%
Medio 68 - 106 51 57%
Alto 107 - 145 6 7%
Total 89 100%

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos, se observa que el 36% de los trabajadores
encuestados consideran que el nivel de clima organizacional en la municipalidad es
bajo. No obstante, la mayoria de los trabajadores, un 57%, lo percibe como medio,
mientras que solo el 7% lo califica como alto, lo que indica que existe una percepcién
predominantemente critica 0 moderada sobre el ambiente laboral.

Se aplicé la prueba de normalidad de la distribucion de datos aplicando la prueba
de Kolmogorov-Smirnov, siendo la éptima para procesar una cantidad mayor a 50
casos (Sanchez-Solis et al., 2024)

Tabla 3 - Prueba de normalidad de los datos procesados

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
G_ezstlgn de habilidades 139 39 1000
directivas
Clima organizacional ,133 89 ,001

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad

Interpretacion:

RESULTADOS

De acuerdo con los resultados, se observa que tanto la variable GHD como la
variable CO presentan valores de significancia de 0,000y 0,001 respectivamente, los
cuales son inferiores al umbral de 0,05. Esto indica que los datos de ambas variables
no siguen una distribucién normal. En consecuencia, para analizar la relacion entre
estas variables, se aplicd una prueba no paramétrica como el coeficiente Rho de
Spearman.
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Considerando el tercer objetivo especifico, establecer la relacidon entre las
dimensiones de la gestion de habilidades directivas y el clima organizacional en
una municipalidad de Moyobamba en el afio 2024.

Tabla 4 - Relacion entre habilidades personales y clima organizacional

Habilidades Clima
personales organizacional
Coeﬁaen‘_cg de 1,000 684"
Habilidades correlacion
personales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 89 89
Spearman ici
p Coeflaen‘.cel) de 684" 1,000
Clima correlacién
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 89 89

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad

Interpretacion:

Los resultados presentados en la Tabla 4 evidencian que existe una relacion
positiva y significativa moderada, entre habilidades personalesy clima organizacional
con un coeficiente de correlacién de r=0,684. Asimismo, el valor de p-valor resultaron
ser 0,000 en la dimensién estudiada, siendo inferiores al nivel de significancia de
p<0,005. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, confirmando asi la existencia
de la relacién planteada.

Tabla 5 - Relacién entre habilidades interpersonales y clima organizacional

Habilidades Clima
interpersonales  organizacional
Coeﬁqen“c(-:; de 1,000 6117 R
Habilidades correlacién 8
interpersonales Sig. (bilateral) . ,000 £
=)
Rho de N 89 89 g
Spearman ici
p Coeﬁoen“ce, de 6117 1,000
Clima correlacién
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 89 89

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad
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Interpretacion:

En cuanto ala dimensién de habilidades interpersonales y el clima organizacional
muestra una correlacion moderada con un valor der=0,611. Como el valor de p-valor
es 0,000, siendo inferiores al nivel de significancia de p<0,005. Por lo tanto, se acepta
la hipdtesis alterna, confirmando asi la existencia de la relacion planteada.

Tabla 6 - Relacion entre habilidades grupales y clima organizacional

Habilidades Clima
grupales organizacional
Coeﬁaen‘.cg de 1,000 705"
Habilidades correlacion
grupales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 89 89
Spearman ici
p Coeflaen‘.celz de 705" 1,000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 89 89

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad

Interpretacion:

En referencia a la relacién de habilidades grupales y el clima organizacional el
resultado indica una correlaciéon alta con un r=0,705 y como el valor de p-valor=
0,000y siendo inferiores al nivel de significancia de p<0,005. Por lo tanto, se acepta
la hipdtesis alterna.

Tabla 7 - Relacion entre habilidades esenciales y clima organizacional

Habilidades Clima
esenciales organizacional
Coeflalen‘.cel) de 1,000 698" §
Habilidades correfacon e
esenciales Sig. (bilateral) . ,000 3
Rho de N 89 89 =
S -
pearman Coeflaentg de 698" 1,000
Clima correlacién
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 89 89

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad




Interpretacion:

En cuanto a la relacién de habilidades esenciales con el clima organizacional se
obtuvo un coeficiente de correlacidn moderada con un r=0,698. En todos los casos,
los coeficientes mencionados presentan valores positivos y se ubican en un rango
que indica una correlacién entre moderada y fuerte. Ademas, como el valore de
p-valor resultaron ser 0,000 y es menor al nivel de significancia de p<0,005. Por lo
tanto, se acepta la hipdtesis alterna.

Finalmente teniendo en cuenta que el objetivo general se contaba en determinar
la relacion entre la GHD y el CO en municipalidad de Moyobamba, se realizé la
siguiente tabla de correlacion.

Tabla 8 - Relacidn entre la gestion de habilidades directivas y el clima organizacional

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion , 755"
Gt_estlon de h_abll_ldades directivas Sig. (bilateral) 000
Clima organizacional

N 89

Nota: encuesta realizada a los trabajadores de la municipalidad

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la prueba, se observa un coeficiente
de correlacién de r=0,755, el cual indica una relacién positiva y fuerte entre la
gestion de habilidades directivas y el clima organizacional en una municipalidad
de Moyobamba en el aflo 2024, mientras que el valor de significancia bilateral de
0,000 es menor al nivel de significancia establecido de 0,01; lo que permite aceptar
la hipdtesis de investigacion, determinando que existe una relaciéon significativa
entre ambas variables.

RESULTADOS
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Figura 1 - Dispersién de variables, V1y V2

&
‘<.
o o B
-;'."ﬁ-.*:
35 50

Fuente: Elaboracién propia

75

100

La grafica muestra una relacion positiva entre las variables analizadas, lo cual
es coherente con el coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0,755). Asimismo,
se obtuvo un coeficiente de determinacién R2 de 0,728 lo cual representa el 72.8%,
lo que sugiere que la gestion de habilidades directivas explica mas de la mitad de
la variabilidad observada en el clima organizacional. Esta relacién evidencia que un
fortalecimiento en las competencias directivas podria contribuir significativamente
a mejorar el ambiente laboral dentro de la municipalidad.

RESULTADOS
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DISCUSION

En este apartado se presentan los hallazgos mas relevantes obtenidos del
analisis acerca de la gestion de habilidades directivas y el clima organizacional en
una municipalidad de la ciudad de Moyobamba. Los resultados logrados ofrecen
una visién clara sobre las percepciones del personal en torno al desempefio de sus
lideres y la calidad del ambiente laboral. Ademas, estos hallazgos se contrastan
con investigaciones previas realizadas en otras municipalidades de caracteristicas
similares, permitiendo asi ubicar los resultados dentro de un contexto mas amplioy
evaluar suimportancia dentro del dmbito de la gestion publica local. Este contraste
no solo valida la consistencia de los resultados obtenidos, sino que también evidencia
patrones comunes y desafios persistentes en la gestion de habilidades directivas,
lo cual resulta util para el disefio de estrategias de mejora institucional y para la
formulaciéon de politicas publicas orientadas a fortalecer el desempefio de los
gobiernos locales.

Con respecto al objetivo general, la cual buscé la determinacion de la
relacién entre la gestién de habilidades directivas y el clima organizacional en
una municipalidad de Moyobamba en el aflo 2024. Los resultados muestran un
coeficiente de correlacion de 0,755, lo cual evidencia la existencia de una relacién
positiva y fuerte entre la gestion de habilidades directivas y el clima organizacional
en una municipalidad de Moyobamba durante el aflo 2024. Este hallazgo sugiere
que, a mayor desarrollo y aplicacidon de habilidades directivas, se favorece un clima
organizacional mas satisfactorio entre los colaboradores de la institucidn. Asimismo, el
valor de significancia bilateral Sig.= 0,000, inferior al nivel de significancia establecido
0,01, permite aceptar la hipdtesis de investigacion, sustentando estadisticamente la
correlaciéon identificada. Estos resultados coinciden con lo reportado por Guaman
(2023), quien identificd una relacion positiva significativa entre las competencias
de gestion y el ambiente laboral, utilizando un coeficiente Rho de 0,743 y un nivel
de significancia bilateral de 0,001.

En dicho estudio, se concluyd que las competencias de gestién influyen
significativamente en el ambiente organizacional del cuerpo docente, sustentando
asi la relevancia de fortalecer las capacidades directivas para la mejora del entorno
laboral. Asi también Sanchez et al. (2022) en su teoria mencionan que los lideres
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con habilidades bien desarrolladas tienen la capacidad de mejorar el animo y
la inspiracion de su grupo de trabajo, fomentar la innovacién y la creatividad,
incrementar la eficiencia operativa, reducir conflictos y facilitar una mejor resolucién
de problemas. De este modo, las capacidades directivas generan un ambiente mas
productivo y beneficioso para todas las partes involucradas. La similitud de los
hallazgos entre ambos estudios pone de manifiesto la importancia de invertir en
el desarrollo de habilidades de liderazgo y direccién dentro de las organizaciones
publicas, enfatizando que la gestién eficaz de dichas habilidades no solo contribuye
al logro de los objetivos institucionales, sino que también promueve un ambiente
de trabajo mas favorable y productivo.

De esta manera, de acuerdo con los resultados respecto al primer objetivo
especifico centrado en la identificacion del nivel de la gestidn de habilidades directivas
es calificada como baja por el 55% de los trabajadores de la municipalidad, mientras
que el 39% la considera media y el 6% como alta. Estos datos reflejan que existe
una percepcidn generalizada de limitaciones en las capacidades de liderazgo,
toma de decisiones, comunicaciéon efectiva y gestién del talento por parte del
personal directivo. La predominancia de valoraciones regulares y deficientes sugiere
la necesidad urgente de fortalecer las competencias gerenciales mediante programas
de capacitacion, asesoria técnica y seguimiento continuo. Esta realidad contrasta
con lo hallado por Meray Ruiz (2024) en Ecuador, quienes reportaron que el 75% de
los funcionarios evaluados consideraban sus habilidades directivas como buenas. La
diferencia puede atribuirse a contextos institucionales mas fortalecidos en términos
de capacitaciony liderazgo politico, lo cual permite inferir que atin se requiere una
inversion estratégica en el fortalecimiento de competencias gerenciales.

Asimismo, Ledn y Mostacero (2023), en su estudio sobre municipalidades de la
provincia de Sdnchez Carrién en Peru, sefialan que el 64% de funcionarios presentaba
habilidades directivas aun en desarrollo, lo cual replica el hallazgo respecto a la
carencia de preparacion sistematica tanto en la formacién académica como en la
experiencia de los lideres municipales. Ambos estudios coinciden en que la falta de
habilidades directivas solidas impacta negativamente en la toma de decisiones, la
conduccién de equipos y, por ende, en el logro de los objetivos organizacionales.
Esta coincidencia pone de relieve la imperante necesidad de fortalecer y mantener
actualizadas de forma continua las competencias gerenciales en los gobiernos
municipales del Peru, con el fin de responder eficazmente a los retos administrativos,
sociales y territoriales que enfrentan en un contexto dindmico y complejo.

Por otro lado, desde la base tedrica, la teoria de Katz (1955) enfatiza laimportancia
de combinar habilidades técnicas, humanas y conceptuales; Sin embargo, los
resultados sugieren que en Moyobamba predominan carencias particularmente en las
habilidades humanasy de liderazgo, dimensiones esenciales para fomentar el trabajo
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en equipo y la comunicacion efectiva. Esto se traduce en practicas administrativas
que dificultan la motivacion, la resolucion de conflictos y la orientacion al logro,
aumentando la resistencia al cambio. Al igual que lo propuesto por Sadnchez et al.
(2022), se corrobora que la debilidad en habilidades directivas puede redundar
no solo en menor productividad, sino también en un deterioro del bienestar y la
creatividad enlos equipos de trabajo municipales. En sintesis, la gestion de habilidades
directivas en una municipalidad de Moyobamba es percibida mayoritariamente
como insuficiente o solo aceptable, lo que evidencia la necesidad de implementar
politicas robustas de formacién y evaluacién directiva, integrando enfoques como
el de desarrollo por competencias y liderazgo transformacional.

Respecto al segundo objetivo especifico, a través del cual se buscé conocer el
nivel del clima organizacional clima organizacional, se observa que la mayoria del
personal como es el 57% lo percibe como bajo, el 36% como medio y apenas un
7% considera que es alta. Esta predominancia de percepciones negativas o medios
refleja un entorno institucional marcado por retos en comunicacion, cohesién grupal,
reconocimiento y sentido de pertenencia. Este patrén coincide con el estudio de Diaz
(2022 donde el 53% de los servidores identifico el clima laboral como insatisfactorio,
especialmente por la falta de espacios de participacidon y voz, situacién que conduce
aladesmotivaciény bajo compromiso institucional. Ambas investigaciones coinciden
en que el clima organizacional deficitario incide directamente en la disminucién de
la productividad y la calidad del servicio publico.

Es por ello por lo que, estos resultados coinciden con Cabrera et al. (2022) en
Ayacucho, reportaron que el 68.21% de los trabajadores del drea de seguridad
ciudadana percibian un clima organizacional éptimo, producto de estrategias
institucionales que promovian un entorno favorable. Este contraste permite inferir
que, cuando se implementan medidas concretas de comunicacidn, participaciéon
y reconocimiento, el CO puede mejorar significativamente. En Moyobamba, la
ausencia de estrategias adecuadas podria estar incidiendo en la percepcién de un
bajo nivel de desempefio institucional, lo que pone en evidencia la urgencia de
implementar politicas efectivas de gestion humana orientadas a fortalecer el clima
laboral y fomentar una cultura organizacional positiva.

Mientras que, tedricamente, desde la perspectiva de Litwin y Stringer (1968),
el clima organizacional resulta de la percepcion colectiva sobre variables como
estructura, apoyo, reconocimiento, liderazgo y justicia. Los resultados evidencian
carencias importantes en dimensiones como el reconocimiento, la participaciény la
confianza vertical, aspectos que coinciden con lo planteado por Pinedo y Delgado
(2020) respecto a que un ambiente laboral poco favorable disminuye el sentido de
pertenencia y eleva los niveles de rotacién y ausentismo. La evidencia sugiere que
los lideres municipales deben priorizar estrategias centradas en el reconocimiento
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abierto del personal, la formacion continua, el fomento del didlogo institucional
y la promocion activa del bienestar colectivo. Estas acciones no solo fortifican el
desempefo organizacional, sino que también contribuyen al desarrollo de entornos
laborales mas justos, colaborativos y resilientes.

Seguidamente, en relacion con el tercer objetivo especifico, se logré establecer
la relacién entre las dimensiones de la GHD y el CO; por lo tanto, se evidencia una
relacién positiva y significativa entre ambas dimensiones en una municipalidad
de Moyobamba durante el afio 2024. Respecto a las habilidades personales, se
obtuvo un coeficiente de correlacidn de r=0,684. Por otro lado, la dimension de
habilidades interpersonales muestra un valor de correlacién de r=0,611. En cuanto a
las habilidades grupales, el resultado indica una correlacién de r=0,705, mientras que
en la dimension de habilidades esenciales el coeficiente obtenido es de r=0,698. Estos
hallazgos son consistentes con la literatura previa, particularmente con el estudio
de Paredes-Zempual et al. (2021), quienes también encontraron una correlacién
significativa, r=0,779; p=0,000 entre las habilidades directivasy el clima organizacional.

Cabe destacar que, los autores enfatizaron la relevancia de la comunicacion
efectiva, la capacidad de liderazgo y la toma de decisiones como las habilidades
mas determinantes para la mejora del ambiente laboral, lo que concuerda en
gran medida con los resultados actuales, donde el desarrollo de habilidades tanto
personales como grupales resulta particularmente influyente. Desde una perspectiva
practica, estos datos resaltan laimportancia de fortalecery promover el desarrollo de
habilidades directivas en los lideres y funcionarios municipales como una estrategia
fundamental para optimizar el clima organizacional. Mejorar el ambiente laboral, a
su vez, puede repercutir positivamente en el rendimiento institucional, la satisfaccién
de los trabajadores y la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania. Por otro
lado, la identificacién de correlaciones moderadas a fuertes sugiere que, si bien
las habilidades directivas son un factor importante, no son el Unico determinante
del clima organizacional, por lo que futuras investigaciones podrian explorar la
integracién de otras variables y estrategias complementarias.
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CONCLUSIONES

Primera, el coeficiente general de correlacién r= 0,755 refuerza la presencia
de una relacion fuerte entre ambas variables analizadas. De este modo, se valida
la hipétesis de investigacion propuesta, concluyéndose que el fortalecimiento de
las habilidades directivas mantiene una relacién positiva y significativo con el clima
organizacional de la municipalidad estudiada.

Segunda, tras el andlisis de los resultados, se determind que la gestién de
habilidades directivas es calificada como regular por el 55% de los trabajadores
de la municipalidad, mientras que el 39% la considera deficiente y solo el 6% la
percibe como eficiente. Estos datos reflejan que existe una percepcién generalizada
de limitaciones en las capacidades de liderazgo, toma de decisiones, comunicacién
efectiva y gestidn del talento por parte del personal directivo.

Tercera, respecto al clima organizacional en la municipalidad, el 57% de los
trabajadores encuestados lo califica como regular, mientras que un 36% lo califica
como inadecuado y Unicamente un 7% lo considera adecuado. Evidenciando que
existe una percepcién mayoritaria de insatisfaccion o conformidad limitada con el
ambiente laboral.

Cuarta, los resultados muestran que existe una relacién positiva y estadisticamente
significativa entre las dimensiones de la gestion de habilidades directivas y el clima
organizacional. Respecto a las habilidades personales, se obtuvo un coeficiente de
correlacién de r=0,684. Por otro lado, la dimensién de habilidades interpersonales
muestra un valor de correlacién de r=0,611. En cuanto a las habilidades grupales,
el resultado indica una correlaciéon de r=0,705, mientras que en la dimension de
habilidades esenciales el coeficiente obtenido es de r=0,698. Asimismo, los valores
de significancia bilateral menores a 0,01 confirman la solidez estadistica de estos
hallazgos.
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RECOMENDACIONES

Primera, se recomienda a la Gerencia Municipal promover la implementacion
de un plan integral para el fortalecimiento estratégico de competencias directivas,
en estrecha articulacién con las dreas de Recursos Humanos y Planificacién. Dicho
plan deberd incluir evaluaciones periddicas para medir el clima organizacional,
enfatizando principalmente en el liderazgo participativo, la comunicacién asertiva
y el manejo eficaz de conflictos, con la finalidad de optimizar significativamente el
ambiente laboral y reforzar el desempefo institucional.

Segunda, se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos de la municipalidad
implementar un programa permanente de formacion dirigido a jefaturas y lideres
internos, que se centre en liderazgo transformacional, toma estratégica de decisiones,
gestién eficaz de grupos de trabajo y habilidades avanzadas de negociacién. Esta
estrategia facilitard una mejor calidad en la toma de decisiones, optimizara la
comunicacién organizacional tanto vertical como horizontal, y promovera un
ejercicio directivo eficiente, dindmico y alineado con los objetivos institucionales.

Tercera, se recomienda al drea de Recursos Humanos de la Municipalidad
instrumentar evaluaciones diagndsticas del clima organizacional dos veces al afio,
empleando herramientas como encuestas confidenciales y grupos focales. Esto
posibilitara una efectiva identificacién de riesgos psicosociales, deteccion precisa
de necesidades del personal y un conocimiento profundo sobre las percepciones
internas, enriqueciendo asi la capacidad institucional para mejorar integralmente
el entorno laboral y generar condiciones éptimas de trabajo.

Cuarta, se recomienda a la Gerencia Municipal diseflar e implementar un
Programa Integral de Desarrollo Directivo enfocado especificamente a la mejora
continua del clima organizacional. La iniciativa debe contemplar: programas de
formacidn en liderazgo participativo, toma de decisiones estratégicas, fortalecimiento
de la comunicacién institucional, acciones permanentes de motivacién y
reconocimiento laboral, y campafas para reforzar la identidad institucional. Este
Programa tendra un enfoque participativo, utilizando indicadores como mecanismo
de seguimiento continuo, para asegurar un entorno laboral saludable, eficaz y
alineado estratégicamente con la vision institucional.
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