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INTRODUCCION

Los procesos de globalizacion originaron la predisposicion del hombre para potenciar sus
propias habilidades, como es el caso de las habilidades directivas, enfatizando las
particularidades de cada individuo para alcanzar la eficiencia laboral, partiendo de las
habilidades que manejan, la gestion de estas y el desarrollo de habilidades innovadoras. Las
diversas entidades conforman el medio de laboral de los directores, tendiendo a tener logros y
éxito en los objetivos planteados con antelacion, asimismo, adquieren los valores y directrices

para una adecuada contribucion a dichas entidades.

En la actualidad las personas que dirigen tienen desafios de alta exigencia por lo cual la
innovacion es muy importante, asi también el empleo de tecnologias y tendencias; entonces
los sujetos que ocupen puestos directivos tienen la obligacion de reunir las capacidades de
acuerdo con el sector de su posicion, ya sea en una empresa, en la politica, los organismos
publicos, entidades privadas, entre otros. Este trabajo pretende determinar la relacion de las
Habilidades Directivas y el Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco - 2019. El interés de este trabajo es la obtencién de
data a cerca de lo importante que son las habilidades directivas, porque estas constituyen un
conjunto necesario de capacidades y competencias dentro de las instituciones privadas y

publicas.

El campo ocupacional de los individuos es amplio, es asi que cada persona dependientemente
de sus facultades se desempefia en diversas areas, cada una de estas con un nivel de dificultad
diferente. Conformado por seis secciones relacionadas con el fin de hacer la verificacion, la
contrastacion y la validacion de los datos que se recopilen para cada variable. Para el capitulo
I, se hizo una descripcion del problema en la relacion de las habilidades directivas y el
desempefio laboral, después de analizar este fendmeno, se formulan las cuestiones
problematicas, se establece las justificaciones correspondientes y ubicacion del estudio. En el
capitulo I, se establecen los objetivos de la investigacion, las hipétesis y la

operacionalizacion de variables.

Dentro del capitulo 111, estd comprendido el marco teorico, en el cual se distinguen los

fundamentos en relacion a la historia, los conceptos y la filosofia sobre cada variable.
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Asimismo, se recopilan los cambios y transformaciones de estas y sus mediciones durante las
diferentes etapas, y la correspondencia con el desempefio laboral resaltando los modelos que
estas presentan. Del mismo modo se describen antecedentes a nivel internacional, nacional y
local del estudio. Para el capitulo IV se desarrolla puntualmente el disefio metodologico que
se empleara en este estudio. El capitulo V resultados y discusiones describe el analisis de
resultados, contrastacion de hipotesis y discusion. El capitulo VI arriba a conclusiones y

recomendaciones. Finalmente, se agrega anexos y referencias bibliogréaficas.
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RESUMEN

Esta indagacion busco “Determinar la relacion de las habilidades directivas con el desempefio
laboral de los servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco -2019”. Por otro lado, en la metodologia estuvo delimitado por el enfoque cuantitativo,
tipo de estudio basico, nivel correlacional, disefio no experimental y transversal. Mientras que
la poblacion estuvo constituida por 80 servidores de la entidad municipal, quienes
respondieron a una encuesta, cuyo cuestionario estuvo estructurado por 21 items, organizado
en dos variables y siete dimensiones, una escala de Likert de cinco puntos, ademas obtuvo un
coeficiente Alfa Cronbach de 0.833 el cual es considerado confiabilidad buena y validado por
tres expertos. Los resultados muestran, de un total de 80 servidores de la municipalidad, el
53.8% consideran a las habilidades directivas en nivel medio, y sobre el desempefio laboral,
73.8% perciben un nivel medio.

Y a partir de la comprobacion de hipotesis se concluyd que las habilidades directivas se
relacionan de manera positiva moderada con el Desempefio Laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019; tomando en cuenta, que el
valor p=0.000 esta por debajo de 0.05 y Rho Spearman (0.580**). Es decir, a medida que las
habilidades directivas aumentan, el desempefio laboral de los servidores tiende a mejorar,
pero no es extremadamente determinante. Por consiguiente, se recomienda a la municipalidad
implementar programas de desarrollo como capacitaciones enfocadas en fortalecer y mejorar

las habilidades directivas de los servidores y jefes area.

Palabras clave: habilidades, direccion, aptitudes, comportamiento, desempefio
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ABSTRACT

This inquiry sought to "Determine the relationship of management skills with the job
performance of public servants of the District Municipality of Quifiota, Chumbivilcas, Cusco
-2019". On the other hand, in the methodology it was delimited by the quantitative approach,
type of basic study, correlational level, non-experimental and cross-sectional design. While
the population was made up of 80 servers of the municipal entity, who responded to a survey,
whose questionnaire was structured by 21 items, organized into two variables and seven
dimensions, a five-point Likert scale, also obtained an Alpha Cronbach coefficient. of 0.833
which is considered good reliability and validated by three experts. In this regard, out of a
total of 80 municipal servants, 53.8% consider management skills to be medium level and
46.3% high. On the other hand, regarding work performance, 73.8% perceive a medium level
and 26.3% high.

And from the verification of hypotheses, it was concluded that management skills are related
in a moderate positive way with the Labor Performance of the servers of the District
Municipality of Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019; taking into account that the p=0.000
value is below 0.05 and Rho Spearman (0.580**). That is, as management skills increase, the
job performance of servers tends to improve, but it is not extremely decisive. Therefore, it is
recommended that the municipality implement development programs such as training

focused on strengthening and improving the management skills of servers and area managers.

Keywords: skills, direction, aptitudes, behavior, performance.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

En las organizaciones globales, las habilidades directivas son dimensiones
imprescindibles para lograr las metas y objetivos institucionales a corto, mediano y
largo plazo; conforme prescriben los autores Mexicanos Aburto y Bonales (2021) a
menores habilidades directivas; liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo del

conflicto y formacion de equipos mayor insatisfaccion en el clima organizacional.

Ramirez (2018) afirma que las habilidades directivas son importantes para un
rendimiento laboral eficaz, por lo que el perfil de directivos tiene una evolucion
constante, evidente en las transformaciones que tuvo en el tiempo; durante los ultimos
afios, los colectivos organizacionales se centraron en su mayoria en el aumento de la
productividad bajo la pretensiéon de hacer el bien a los sujetos trabajadores; dentro del
ambito publico los gobiernos adjudican competencias que supuestamente son
suficientes para los sectores administrativos, enfocandose a las areas de inversion,
presupuestos y contrataciones estas Ultimas se optimizan para alcanzar mejores

resultados.

En Europa pondera la transformacion en estos ambitos, ello implica posturas nuevas
para los directivos a cargo de tales instituciones, donde las habilidades directivas como
el liderazgo fueron claves para un correcto manejo de las entidades publicas, las mismas
que en ocasiones tienen un impacto negativo debido a actividades externas como las
decisiones de gobierno, la sectorizacion, la globalizacion o reformas de los gobiernos,
segun refiere los autores Pereda et al. (2018). El desempefio de los funcionarios
publicos asi como la aptitud puede incidir en el nivel de eficiencia, productividad y
calidad de las labores realizadas; pues en paises de Emiratos Arabes Unidos como
Sharjah, dicha productividad aument6 en el 90%, tras aumentar medidas en las
modalidades de trabajo basadas en programas de liderazgo, obteniendo indices de

desemperio y felicidad laboral superiores al 80% (Guimac, 2022).

MICAELA BASTIDAS
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Para Rodriguez Ana (2015) Gerente del Sector de Instituciones para el Desarrollo,
Banco Interamericano de Desarrollo (BID) editado por Lafuente y Manning (2016)
tener directivos publicos capaces es fundamental para contar con gobiernos mas
eficientes, efectivos y abiertos a nivel nacional, estatal y municipal, los directivos
publicos dirigen los organismos publicos. Sin las habilidades de gestion adecuadas, las
instituciones publicas sencillamente no pueden cumplir con sus mandatos, actualmente
los directivos publicos de los paises de América Latina y el Caribe son seleccionados
con demasiado frecuencia Unicamente por cuestiones politicas, sin que se consideren sus

calificaciones profesionales.

En el caso colombiano, no puede desligarse la evaluacion de desempefio laboral en el
sistema de carrera administrativa; esta nace por la necesidad de tener personal apto, con
conocimientos, experiencia y dedicacion en las organizaciones publicas y con el fin de
evitar las “intromisiones politicas” en el desarrollo de asuntos publicos. La carrera
administrativa ha pasado por diversas fases que muestran épocas de mayor y de menor

apoyo a su implantacion (Rrodriguez , 2021).

En la Gltima década, el Pert tuvo cambios considerables que propugnan la modernidad
en la gestion publica, basada en la ética, transparencia y la eficiencia en su accionar y en
la prestacion de sus servicios, para lo que se requiere especialistas competentes con
habilidades creativas, resaltando la capacidad de innovar al realizar sus labores, con el
empleo de un método para desarrollar un pensamiento disruptivo que posibilita un

cambio favorable.

En efecto, los autores Gonzales et al. (2023) Revelan que sistematicamente los
gobiernos agiles han presentado debilidades a nivel gerencial, pues para que funcione
realmente una estructura eficiente, sus encargados, deberan procurar un desempefio que
incluya “la transparencia y la ética en la gestion publica, la eficiente digitalizacion y
colaboracion entre municipios, la innovacion en el sector publico, asi como soluciones

tecnologicas para desafios y mejoras en regulaciones y tramites administrativos”

Servir (2022) la Autoridad Nacional del servicio civil, sefiala que, en el Peru el 43% de
los directivos se encuentran laborando en el Gobierno Nacional, el 43.3% trabajan en
Gobiernos Regionales y solo el 13.7% en los Gobiernos locales y mas del 70% de los
nombramientos en cargos directivos se basa en la confianza politica. En consecuencia,
existen bajos niveles en el desempefio de los funcionarios en las municipalidades, a

nivel operativo, existen las debilidades en los sub sistemas de gestion de los recursos
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humanos, desde la planificacion hasta la organizacion del trabajo (tipo de perfil de
puesto y composicion del personal); la gestion del empleo (reclutamiento y la seleccion)
y la gestion de la compensacion (espacio para crecer profesionalmente y capacitacion)
sin embargo, a nivel nacional sélo el 30% de las instituciones invierten en
capacitaciones después de realizar la medicion del desempefio de sus trabajadores
(Bautist et al, 2020 ).

Evidentemente, el autor Pérez (2022), prescribe la relacion directa y significativa entre
las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Velille — Cusco, 2021; con un Rho  Spearman de 0,429,
siendo una correlacion positiva débil, teniendo un coeficiente determinante del 18,40%
(nivel bajo), entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Velille. Por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna; esto nos refiere que se deben de mejorar las habilidades gerenciales
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Velille.

La situacién no es distinta en la Municipalidad Distrital de Quifiota ubicada en la
provincia de Chumbivilcas de la region del Cusco, se aprecia una debilidad de
habilidades directivas en los funcionarios; ya que sin liderazgo las politicas publicas no
pasan de promesas a buenas intenciones, siendo este la principal dimension de
estructurar una variedad de componentes que permitan alcanzar las metas propuestas,
sin una comunicacion asertiva, no se puede manejar un lenguaje correctamente para
transmitir las ideas con facilidad consecuentemente genera tensiones, incertidumbre,
despilfarro de recursos y el incumplimiento de objetivos, en cuanto al manejo del
conflicto, se incurre en improvisaciones, porque no se tiene una planificacion de cual es
la meta, con qué recursos cuentan y en cuanto tiempo se debe alcanzar a los objetivos y
los posibles desafios en los distintos entornos, respecto al trabajo en equipo, no se tiene
consenso. Por lo tanto, no hay cooperacion del equipo para las actividades, planes de

accion estratégicos, procesos a realizar y métodos a emplear en el trabajo eficiente.

En ese sentido, el desempefio laboral que se observa en esta municipalidad es deficiente
y poco productiva, las actuaciones manifestadas por los funcionarios cuando realizan
sus labores expresan debilidad, desinterés, dejadez, entonces el desempefio en los
trabajadores baja al no encontrar un equipo organizado; el comportamiento de los
funcionarios estan expuestos a condiciones de incierto y duplicidad de funciones, asi la
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experiencia y el conocimiento de los trabajadores no son bien aprovechados, ya que el

clima laboral afecta a la institucion.

Como resultado de estas acciones se tiene descontento de los pobladores, que se
constatan en las reclamaciones, un deficiente orientacion a las personas que hacen uso
de los servicios municipales, ausencia de un adecuado seguimiento, entre otros
(Santillan y Saavedra, 2022).

De continuar con ello el desempefio laboral actual de los funcionarios de esta institucion
se verd cada vez mas perjudicado impidiendo la consecucion de objetivos y metas
planteadas a favor de la poblacion del distrito de Quifiota, por lo que es importante
analizar aquellos factores que conllevan al decrecimiento del desempefio de esta
entidad, entre ellas, resulta de interés conocer las habilidades directivas que muestran

los trabajadores, ya que posee un impacto directo en el desemperio.
Enunciado del Problema
1.2.1. Problema General

¢Como se relacionan las habilidades directivas con el desempefio laboral de los
servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco -2019?

1.2.2. Problemas Especificos

¢Como la comunicacion de los directivos se relaciona con el desempefio
laboral de servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota,

Chumbivilcas, Cusco -2019?

e /Como la resolucion de conflictos se relaciona con el desempefio laboral de
los servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco -2019?

e /Como el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de los servidores
Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -
2019?

e /Como el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio laboral de los
servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco -2019?

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

-9 de 139-

1.3. Justificacion

En toda investigacion por justificacion se entiende demostrar la importancia del estudio

y su utilidad, segin Hernandez y Mendoza (2018) es imperioso justificar la

investigacion mediante la exposicion de sus razones el “para qué del estudio y por qué

se debe efectuarse” (p. 40) por otra parte Naupas Paitan et al. (2014) puntualizan que la

justificacion “implica en fundamentar las razones por las cuales se realiza la

investigacion, la explicacion de estas razones pueden agruparse en teoricas,

metodoldgicas y sociales” (p. 164), motivo que nos lleva a fundamentar la presente

investigacion en razon tedrica y metodologica.

1.3.1.

1.3.2.

Justificacion tedrica

Razones para un estudio es desarrollar epistemologia del conocimiento, mismo
que permitira un debate académico y reflexion sobre el conocimiento existente al
investigador, para explicar la realidad problematica, en este entender Naupas
Paitan et al. (2014) refieren que la justificacion tedrica implica, “indicar que el
estudio va a permitir realizar una innovacion cientifica para lo cual es necesario
hacer un balance o estado de la cuestion del problema que se investiga; explicar
si va servir para refutar resultados de otras investigaciones o ampliar un modelo
tedrico” (p. 164), por lo tanto, tedricamente el presente estudio emplea de teorias
y enfoques de las habilidades directivas y de desempefio laboral a fin de
incrementar o profundizar el conocimiento respecto a ambas variables bajo un
determinado contexto, es asi que los resultados de este estudio serviran como
antecedentes para futuras investigacion respecto a estas variables en el ambito

del sector publico y fortalecer la linea de investigacion.
Justificacion metodologica

La parte mas fundamental de todo trabajo de investigacion es la jutificacion
metodologica, para Méndez Alvarez (2011) es el “uso de metodologias y
técnicas especificas (instrumentos, como encuestas o formularios; modelos
matematicos) que han de servir de aporte para el estudio de problemas similares
al investigado, y su aplicacion por otros investigadores” (p. 196), asi mismo
Naupas Paitan et al. ( 2014) Indican que “se puede tratarse de técnicas o
instrumentos novedosos como cuestionarios, test, pruebas de hipotesis, modelos,

diagramas de muestreo, etc. que el investigador considere que puedan utilizarse
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en investigaciones similares” (p. 164) por lo tanto, metodoldgicamente este
estudio empleard una serie de instrumentos, los mismos que serdn sometidos a
una prueba de fiabilidad que posibilitaran su uso en proximas investigaciones,

aportando conocimiento valido y confiable.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1. Objetivos de la investigacion

2.1.1.

2.1.2.

Objetivo General

Conocer la relacion de las habilidades directivas con el desempefio laboral de los
servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco -2019.

Objetivos especificos

e Conocer como la Comunicacion de los directivos se relaciona con el
desempefio laboral de los servidores Pablicos de la Municipalidad Distrital
de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.

e Conocer la relacion de la resolucion de conflictos con el Desempefio Laboral
de los servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019.

e Conocer como el liderazgo se relaciona con el Desempefio Laboral de los
servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco — 2019.

e Conocer la relacion de trabajo en equipo con el desempefio laboral de los
servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco — 2019.

2.2. Hipotesis de la investigacion

2.2.1.

Hipotesis general

Las Habilidades Directivas se relacionan de manera positiva con el Desempefio
Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco -2019.
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2.2.2. Hipdtesis especificas

e La comunicacion se relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco — 2019.

e La resolucion de conflictos se relaciona de manera positiva con el Desempefio
Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019.

e El liderazgo se relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco —
20109.

o El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco — 2019.

MICAELA BASTIDAS
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2.3. Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion de Variables
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Habilidades Las habilidades Las habilidades de . Comunicacion Interpersonal
Directivas directivas Es el direccion clasica Intrapersonal Nunca
arte de dirigir y que incluyen Ila Resolucion de Toma de [0]
supervisar a los planeacion, .conflictos decisiones Casi
empleados para el organizacion, Gestidn de Nunca
logro y direccion, conflictos [1]
acatamiento de las liderazgo, Estrategias de A veces
finalidades de una motivacion, solucién [2]
institucion; tales comunicacion, . Liderazgo Relacion entre lider Casi
habilidades trabajo en equipo, y miembro siempre
involucran un manejo de Delegacion de [3]
adecuado manejo conflictos y funciones Siempre
de ., la control. Motiva a  otros [4]
comunicacion y servidores
reIa_C|ones . Trabajo en equipo  Comunicacién
sociales. "
Compromiso
Confianza
Desempefio  El desempefio Para tener un . Las aptitudes Capacidad para el
Laboral laboral consiste en adecuado cargo
acciones, desempefio corr_lpetencias _
comportamientos laboral _ es Calldad_d_e trabajo
necesario que los Productividad
y resultados de  yapaiadores _El El cumplimiento de
desarrollo en 10s  mantengan comportamiento las horas de la

que los empleados
participan  para
garantizar que
estén conectados y
contribuyan a los
objetivos de la
organizacion.

comportamientos
que los ayuden a
relacionar las
competencias que
poseen y el cargo
que desempefian;

para lo cual es
necesario que se
exija ciertas

aptitudes para el
cumplimiento de

requisitos que
realmente

permitan la
seleccién del
personal correcto,
con cualidades

que correspondan
con la finalidad de
la institucion u
organizacion.

. Las cualidades

jornada laboral
Cumplimiento  de
los protocolos de
seguridad
Motivacién para el
logro de metas
Responsabilidad
Tolerancia

Nunca
[0]

Casi
nunca
[1]

A veces
[2]

Casi
siempre
[3]
Siempre

[4]
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CAPITULO 11l

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes

a)

Internacional

Songcayawon et al. (2022) en la investigacion titulada “Habilidades gerenciales de
los directores de escuelas y el desempefio de los docentes: el caso de escuelas
publicas en Antique, Filipinas”. Esta investigacion tuvo como finalidad evaluar las
habilidades gerenciales que tienen los directores de las escuelas de Antique en
Filipinas en relacion al desempefio de los docentes. Este estudio en cuestion fue
basica y descriptiva, como técnica se usé la encuesta, empleando el cuestionario
como instrumento, como muestra a 140 profesores de educacion primaria y
secundaria, los mismos que fueron elegidos aleatoriamente. Los resultados de este
estudio fueron que, la calificacion para las habilidades gerenciales se mantuvo en el
item “siempre”, que indica un eficiente desempefio de las actividades gerenciales

por parte de los directivos de las instituciones en cuestion.

Maseke (2022) en la pesquisa “eficacia del sistema de gestion del desempefio sobre
el desempeno de los empleados” busco describir sobre la gestion del desempeiio.
Por otra parte, en la metodologia se usé el enfoque cuantitativo, nivel descriptivo,
tipo basico, disefio no experimental y transversal. Por otro lado, aplicé una encuesta
a 50 empleados de una organizacion, el cual a partir del procesamiento y analisis
concluy6: Los empleados consideran que el asesoramiento sobre desempefio
deberia ser introducido en la organizacion, proveer entrenamiento a los empleados
para el balance del estrés en el trabajo y establecer objetivos claros de manera
individual porque la falta de claridad es un problema en la entidad, por otra parte,
consideran que la gestion del desempefio laboral en cuanto al merito es injusto, para

tener una calificacion positiva necesitan ser cercanos o amigos de los directivos.

Bemudez & Bravo (2016) en el estado de arte “Habilidades Directivas y

Desempefio Laboral del personal docente en escuelas Basicas Primarias del
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Municipio Mara” busco conocer el grado de relacion entre variables. En cuanto a la
metodologia, el estudio se caracterizd por ser cuantitativa, tipo descriptivo
correlacional, disefio no experimental y transeccional. Mientras que la poblacion
estuvo estructurada por docentes de educacién basica primaria, quienes
suministraron datos sobre las habilidades y directivas y desempefio laboral a traves
de una encuesta, a partir del procesamiento y analisis concluye que: las habilidades
directivas tienen una relacion positiva alta y estadisticamente significativa con el
desempefio laboral. Por otro lado, los docentes identifican como habilidades
directivas las relaciones interpersonales y actividades administrativas, sin embargo,
consideran que tienen limitaciones con las habilidades técnicas, en particular el
manejo de recursos es deficiente y minima supervision al cumplimiento de las
actividades planeadas, asimismo, conocen poco el proceso gerencial como
planificacion, organizacion, direccion y control. Por otro lado, los factores que
afecta su desempefio laboral son la debilidad en la formacion profesional y

compromiso laboral.

Rosas y Kato (2019) en el estudio titulado “Habilidades laborales y desempefio
regional en México”. Este estudio tuvo por objetivo analizar la relacion de
habilidades laborales con el desempefio laboral. El disefio metodoldgico se realizd
en funcion a los puestos de trabajo para conocer mejor sobre la situacién, también
se tom6 en cuenta las habilidades de las instituciones federales que integran
Meéxico, empleando el Sistema Nacional de Clasificacion y Ocupacién (Sinco). De
los resultados identificados en la investigacion, se llega a la conclusién que en 31
entidades estatales de México existen empleos que ponderan un nivel alto de
habilidades, siendo estas de caracteristicas analiticas e interactivas, lo que a su vez
repercute en los colaboradores y su positivo desempefio laboral, ademas se refiere
qgue la migracion es un condicionante para la productividad, puesto que estos

manifiestan un nivel superior en el desarrollo de habilidades.
Nacional

En esta seccidn se analiza la literatura previa sobre las habilidades directivas y el
desempefio laboral en el &mbito nacional, como: Apac (2022), en su tesis
“Habilidades Directivas y Desempefio Laboral del personal Administrativo del
Gobierno Regional Huéanuco, 2022” tuvo como objetivo determinar la relacion

entre variables. Metodoldgicamente el tipo de estudio que usé es basico, de enfoque
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cuantitativo, Nivel de estudio Descriptivo — Correlacional, No experimental
transversal, con una poblacién de 354 colaboradores administrativos de los cuales
se aplico una guia de entrevista a 08 gerentes y un cuestionario a 183 personales
administrativos. Después del procesamiento y analisis el estudio llegd a la
conclusion: existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el
desempefio laboral del personal.

Corpus (2021) en su tesis “Habilidades directivas y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2021”. Este estudio tuvo
por objetivo establecer como influyen las habilidades directivas en el desempefio
laboral de los funcionarios en la Municipalidad. Para lograr los fines de este
estudio, el disefio de investigacion fue no experimental, como enfoque cuantitativo,
nivel correlacional y aplicado. Se tom6 una poblacion de 247 funcionarios, y se
aplico a una muestra de 151 funcionarios; como tecnica se uso la encuesta,
aplicando como instrumento el cuestionario, con un Alfa de Cronbach de (0, 935)
en la confiabilidad de este Gltimo. Se obtuvieron los siguientes resultados, para las
habilidades directivas, los funcionarios expresaron que 71,5% de la totalidad de
estos tiene un grado adecuado, un 23,8% indic6 un nivel aceptable, mientras que el
4,6% tiene habilidades inadecuadas. Para la variable del desempefio laboral, los
funcionarios expresaron tener niveles, altos, regulares y bajos con cifras de 66,9%,
24,5% y 8,6% respectivamente. Por otro lado, determind un Rho Spearman de
0.618 el cual indica una relacion positiva moderada entre las variables.

Aguilar (2020) en su investigacion titulada “Habilidades directivas y desempefio
laboral en los colaboradores de la Diocesis de Chimbote, 2019”. Este estudio tuvo
como finalidad determinar la relacion entre las habilidades directivas y el
desempefio en los trabajadores de la Didcesis de Chimbote 2019. Esta tesis es
cuantitativa, de disefio correlacional sin experimentacién transversal. Para ello se
eligio una muestra poblacional de 398 colaboradores; para fines de la investigacion
se utilizo la encuesta como técnica y los cuestionarios como instrumentos, guia de
entrevista y guia de observacion. Se tienen los siguientes resultados, la
correspondencia entre las variables estudiadas fue directamente positiva y
moderada con un (rs = 0.594); lo que a su vez se comprueba igualmente por Chi-
cuadrado (y 2 = 46.716; p=0.000 y p<0.05), ello afirma significativamente la
correspondencia de ambas variables.
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Quilca (2020) en la indagacion “Habilidades directivas y desempefio laboral de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de EI Tambo-2020” busco determinar el
grado de asociacion entre las variables. Por tanto, el aspecto metodoldgico estuvo
delimitado por el enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimenta,
transversal y tipo bésico de estudio. Asimismo, para recopilar informacion se valio
de encuesta, el cual fue aplicado a los trabajadores de la municipalidad,
previamente considerado como poblacion de la investigacion, una vez completado,
realizd el procesamiento y andlisis, conduciéndolo a concluir que: determind un
Rho Spearman de 0.761 el cual significa que las habilidades directivas tiene una
relacion positiva alta con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad, por otra parte, un 44.6% manifiesta estar de acuerdo con las
habilidades directivas de sus jefes, asimismo, un 51.4% considera estar de acuerdo

con el nivel desempefio laboral.

Leyva y Sacha (2018) en la tesis: “Habilidades Directivas y Desempeno Laboral de
la zona centro, CMAC - Huancayo S.A. 20177, para potar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion, en la Universidad Peruana los Andes, establecio
como objetivo precisar la relacién entre las variables. Esta investigacion es
metodoldgicamente cuantitativa, basica, de disefio descriptiva y correlacional con
corte transversal. Se aplicé al universal de la poblacion, misma que estuvo
conformada por 28 funcionarios directores que laboran en el sector central de
CMAC- Huancayo S.A. Se recurrid al coeficiente de Spearman a fin de establecer
el coeficiente. El resultado arrojo un 0.544 en la relacién, entonces, se infiere que
hay una correlacion directamente positiva, es significante en un 0.01< 0.05. Del
resultado anterior, se concluye que, existe una relacion positiva media entre
habilidades directivas y el desempefio laboral de los directivos segin Rho (0.544),
asimismo, los encuestados opinan que los directivos deben mantener las habilidades

técnicas, humanas y conceptuales para lograr altos nivel de desempefio laboral.
Regional

Pérez (2022) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desempeiio laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Velille, Provincia de
Chumbivilcas — Cusco, 2021”. Tuvo por objetivo determinar la correspondencia de
las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en la Municipalidad de estudio
ya mencionada. Este estudio adopté el enfoque cuantitativo, disefio no
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experimental, correlacional, descriptivo; para cumplir el objetivo se tom6 una
muestra conformada por 35 funcionarios del &rea mencionada. En la técnica se
empled la encuesta, y el instrumento estuvo direccionado para cada una de las
variables con 24 items. En el resultado se obtuvo que, las habilidades gerenciales
estan al nivel medio en un 48,57% de los trabajadores, un 28,57% manifiesta
niveles altos referentes a sus habilidades, mientras que un 22, 86% afirma que
mantienen niveles bajos; por otro lado, en relacion al desempefio laboral, los
funcionarios refieren tener niveles bajos, medios y altos, con porcentajes de
19,57%, 54,35% y 26,09% respectivamente; determind una correlacion positiva
moderada, respaldado por el Rho = 0,429 y un p-valor = 0,010.

Ramos y Rivas (2020) en su estudio titulado “Habilidades directivas en el
desempefio de los colaboradores del Ministerio Publico de la Unidad Ejecutora 006
del distrito de Wanchaq — Provincia Cusco, periodo 2018”. Con el objetivo de
conocer el grado de vinculo. Este estudio es de tipo basico, descriptivo-
correlacional, disefio no experimental transeccional. A fin de lograr el objetivo
propuesto usé cuestionarios como los instrumentos a ser aplicados para la medicién
de las variables dimensionadas, con validacion de juicio de expertos, en la parte
estadistica, en lo que a las habilidades directivas respecta se tuvo un alfa de
Cronbach de 0.85, en el caso del desempefio fue un 0.8. La muestra fueron 48
trabajadores de la Unidad Ejecutora 006 que laboran en el Ministerio Publico.
Como resultado del estudio se manifiesta que las habilidades directivas influyen
sobre el desempefio de los funcionarios en cuestion, lo que se traducen en, a mayor
calidad de las habilidades directivas mayor sera el desempefio de los trabajadores,
al contrario, si existen deficiencias en estas habilidades por parte de los directores

también se veran reflejas dichas deficiencias en el desempefio de los trabajadores.

Zamalloa (2019) en su estudio titulado “Habilidades gerenciales y desempefio
laboral del personal administrativo de la red de servicios de salud Cusco norte-
2018 realizada en Cusco. Esta investigacion tuvo por objetivo el andlisis de los
niveles de correspondencia que existen entre las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral de los funcionarios administrativos de la red ya mencionada.
Esta investigacion tiene como metodologia el tipo descriptivo correlacional, con un
disefio sin experimentacion. A fin de alcanzar el objetivo del estudio se tuvo como
muestra 58 funcionarios de la red ya mencionada, se optd por la técnica de la

encuesta y para el instrumento se aplicaron cuestionarios. Después de realizar el
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presente estudio se tuvo como resultado que, en los funcionarios del area con
relacion a sus habilidades gerenciales, tienen buenas habilidades con un porcentaje
de 46,6% y también tienen un buen desemperfio laboral en un 70,7%; entonces, las
dos variables estudiadas tienen una correspondencia significativa para el caso de los

funcionarios de este sector, corroborado al (p<0,05).
3.2. Marco tedrico
3.2.1. Teorias sobre habilidades directivas
a) Teoria trifasica de la inteligencia humanay las habilidades

Madrigal (2016), menciona que uno de los motivos méas precisos para el
desarrollo de habilidades directivas y aprendizaje es ser parte de la teoria
trifasica de la inteligencia humana, en la cual el lider, jefe y estudiante
logren aplicar el andlisis, obtener aprendizaje, innovar y aplicar. Desde el
modelo de Stemberg quien propuso la Teoria Tridrquica de la Inteligencia,
postuld una subdivision con relacién a la capacidad adaptativa del sujeto.
(Quilez y Lozano, 2020).

Segln la Teoria Triarquica de la Inteligencia de Stemberg (1986, 2000)
citado por Quilez y Lozano (2020) la inteligencia tiene tres formas:
analitica, creativa y préactica. La analitica incluye la capacidad de analizar,
juzgar, evaluar, comparar, contrastar. La creativa, habilidades de crear,
disefiar, inventar, originar e imaginar. La préctica, habilidad para utilizar,

aplicar, implementar y poner en practica.

b) Teoria de las habilidades gerenciales
Ulrich (1997) citado por Aparicio et al (2015), sefiala: La labor de un
directivo es hacer productivo el conocimiento, convirtiendo el capital
intelectual en un intangible de valor para el cliente, para lo cual es un error
enfocarse Unicamente en su capacidad, conocimientos y habilidades
técnicas: es necesario que los ejecutivos refuercen y generen un alto
compromiso en los trabajadores, motivandolos, atrayendo su atencion y su

energia emocional (p. 17)

Igualmente, con un enfoque similar que resalta la importancia de la
motivacion para generar compromiso, Fainé y Tornabell (2001)

manifestaron que las personas son seres finalistas, por lo que necesitan
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encontrar un sentido a su trabajo, para lo cual el directivo debera tener las
habilidades que le permitan transmitir a los colaboradores ese sentido y
motivarlos para actuar con conviccién, generandoles confianza y retos que

despierten su compromiso y entusiasmo.
c) Teoria del Comportamiento

Para esta teoria diversos autores han presentado teorias de Liderazgo que
entran en la categoria de las cualidades personales y en los patrones de
comportamiento Chiavenato (2017) sostienen que “la mejor forma de
clasificar a los lideres es por medio de las cualidades o estilos personales, o

por medio de los patrones de comportamiento”.
3.2.2. Definicion de las Habilidades directivas

Para tener una mejor comprension sobre habilidades directivas, comencemos
definiendo la habilidad, para Katz (1995) citado por Aguilar (2020) es la
“Capacidad de un individuo de desempefiar una tarea especifica” Mintzberg
(1973) en McCarthy (2021) puntualiza como la “Capacidad de una persona
para hacer algo bien” Adair (2011) resalta “capacidad para utilizar
conocimientos, métodos técnicas y herramientas con eficacia enfatizando la
importancia de adquirir y utilizar habilidades técnicas, humanas y conceptuales

para lograr eficacia en el rol directivo”(p.123).

En cuanto a la definicién del directivo, generalmente se refiere a una persona
que ocupa un cargo de direccion o liderazgo en una organizacion, y es
responsable de la toma de decisiones, la gestion de recursos y la coordinacién de

actividades para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Teniendo en cuenta las definiciones de habilidad y directivo, podemos definir
que las habilidades directivas son capacidades esenciales para llevar a cabo
tareas de gestion y liderazgo, Drucker (1954) citado por Campbell y Wiernik,
(2015) enfatizd que las habilidades directivas “son el vehiculo mediante el cual
la estrategia, las practicas de administracion, las herramientas y los atributos

personales se traducen en resultados efectivos en las organizaciones” (p.154)

Whetten y Cameron (2011) Segun estos autores, las habilidades directivas son

“fundamentales para traducir el estilo, la estrategia y las herramientas del
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directivo en practica efectiva, en resumen las habilidades directivas abarcan la
comunicacion, el liderazgo, la toma de decisiones y la capacidad para trabajar
con otros” (pp. 9-10), son cruciales para el buen funcionamiento de las

empresas Yy el logro de objetivos organizacionales.

Ramirez (2018) afirma que las habilidades directivas han adquirido un papel
importante para el desarrollo empresarial y profesional a traves del tiempo; esto
debido a las exigencias actuales, que implican mayores retos y nuevos
horizontes por el ritmo de crecimiento y comportamiento de las empresas e

instituciones (p. 23)

Presidencia del Consejo de Ministro (2012) sefiala, en el Objetivo Especifico
cinco de la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021,
que el sistema de recursos humanos debe de promover y asegurar la
profesionalizacion de la funcién publica con el objetivo de que se cuente con
servidores y funcionarios idéneos para los diferentes puestos y funciones que
desempefian (p. 21), en ese contexto, a nivel de gestion publica, una adecuada
gestion de los recursos humanos posibilita el cumplimiento de los objetivos
institucionales, es por ello, que los directivos publicos deben tener las
habilidades necesarias para definir objetivos, formular politicas y planes,
gestionar adecuadamente los recursos de la institucion y consolidar los procesos;
en ese sentido, es necesario que las instituciones publicas cuenten con los
directivos idoneos para cumplir con la mision y vision institucional (p. 20). Es
crucial que las instituciones publicas cuenten con lideres capacitados vy
comprometidos con una cultura de servicio al ciudadano, ya que esto resulta
basico para alcanzar los objetivos institucionales y generar un auténtico valor
publico. Ademas, esta preparacion y compromiso de los directivos también

contribuyen al desarrollo del pais y permiten cerrar las brechas existentes.

Respecto al tiempo, en la actualidad el término administrador, gerente, directivo,
etc. vienen cambiando debido a que ahora se aplica el término CEO; conforme a
Bermudez y Chiatchoua (2019), consideran que un CEO tiene el cargo de
director ejecutivo, llegando a ser un representante de la mayor autoridad en las
gestiones de direccion en la administracion de una entidad, institucion o

diferentes organizaciones.
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3.2.3. Tipos de Habilidades Directivas

Para los autores Aburto y Bonales (2011) en Gonzalez y Cands (2020); cuando
se determina la clasificacion general que fue aceptada a partir de 1980, en el cual
estipularon tres grupos de habilidades directivas, como: habilidades operativas o
técnicas, habilidades administrativas o conceptuales y las habilidades
interpersonales y sociales. Whetten y Cameron (2011) en Ramirez (2018)
Clasifican las habilidades de un dircetivo en tres tipos, los cuales son:

Habilidades interpersonales, Habilidades Personales y Habilidades grupales.

Y asi mismo Madrigal (2016) sefiala que la formacion y capacitacion del experto
en el area administrativa privada y publica tienen inconvenientes que se tornan
desafios para los administrativos por escaza profesionalizacion y formacion de
sus destrezas y competencias para desempefiar de forma eficiente su empleo. En
ese sentido, se deben desarrollar destrezas interpersonales, técnicas y sociales.

Entonces en las siguientes lineas se desarrolla cada tipo de las habilidades:

e Habilidades Personales: Se basa en la capacidad de manejar el estrés
perosnal, autoconocimiento, buscar soluciones analiticas y creativas a los
problemas; dichas habilidades se rednen en argumentos que posiblemente no
concierna a otros individuos, sino que se vinculen con el manejo del propio
yo, por ello que se denomina habilidades personales.Whetten y Cameron en
Ramirez (2018), afirman que las habilidades personales son el conocimiento
propio, donde haya un control adecuado de si mismo, de los niveles de estrés
y los tiempos dispuestos para las actividades que desarrollen a la persona, si
hay un adecuado manejo de lo anterior repercute positiamente dentro de la
directiva de la organizacion.

e Habilidades interpersonales: Establece vinculos a través de un aspecto
comunicativo con mayor influencia, dominio, soporte, manejo de conflictos y
motivacién de los demas, por lo cual las habilidades se basan por lo general
en temas que se originan al momento de interactuar con el entorno. Las
investigaciones de Lyu y Liu (2021), sefialan que las sociedades estan en
permanentes transformaciones a partir de la globalizacién y la competitividad
dentro de los mercados laborales, que ponderan las exigencias en cuanto a las
capacidades de sus empleados y es por eso que buscan perfiles de

caracteristicas especificas para los distintos puestos ofertados, las habilidades
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interpersonales tiene la siguiente division, las primeras son habilidades
blandas conforme a la comunicacion, las segundas son duras que conforman
la parte técnica.

e Habilidades grupales: es la capacidad de delegar y facultar, formar equipos
adecuados y trabajo en equipo, y liderar la transformacion positiva; las
habilidades grupales se basa en temas elementales que se originan cuando uno
participa con un conjunto de individuos, ya sea como integrante de grupo o
lider. Estas habilidades se relacionen directamente con las capacidades de
liderazgo del directivo, cuya mision en el grupo es la de guiar y gestionar las
habilidades de sus comparieros, es asi que existe una sectorizacion dentro de
las instituciones; se debe ponderar el trabajo en conjunto, posibilitar cambios
pertinentes haciendo que la transformacion sea viable, lo anterior se lograréa
por medio del reconocimiento propio y de los demas como se refiere Ramirez
(2018).

Figura 1

Un modelo de Habilidades Administrativas Esenciales

JE—
PERSONALES
—  Desarrollo de Autoconocimiento.
—  Manejo de estrés.
—  Solucién creativa de problemas.
o /
INTERPERSONALES
S, [ )
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=g - Manejo de conflictos.
<7 —  Motivacion de los empleados
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5 <'73 O —  Comunicacion de apoyo.
=2z . .
mzu —  Ganar poder e influencia.
ozl \_ /
T g w
<
GRUPALES
—  Formacion de equipos efectivos.
—  Liderar el cambio positivo.
—  Facultamiento v delegacion.
¥

Nota. Adaptado del libro Desarrollo de Habilidades Directivas Whetten & Cameron, (2011)
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3.2.4. Caracteristicas de la Habilidades Directivas

Como expresa Whetten y Cameron, (2011) citado por Ramirez(2018), las
habilidades directivas tienen variadas particularidades que hacen una diferencia

de otras préacticas administrativas y caracteristicas, los cuales son:

a) Conductuales: La conducta como habilidad, se conforma por un conjunto
de acciones que las personas ejecutan estos ocasionando resultados. Papalia
(2010) en Martinez y Almeida (2021), indican que las habilidades
conductuales ayudan a mantener un equilibrio en los cambios que los
individuos atraviesan en las diferentes etapas de su vida; de ello se puede
inferir que dichas habilidades en lo que a la directiva respecta, se aplican en
la gestion de decisiones y el manejo de la direccion del equipo.

b) Controlables: El ejecutar las conductas es parte del manejo de cada
persona. Ascon, Garcia, y Lajara (2019), afirman que las habilidades
directivas son controlables, es decir el empleo del comportamiento directivo
se encuentra bajo control del sujeto al mando, lo que se evidencia en la
practica; también es pertinente mencionar que en algunos casos el control
toma un tiempo un tanto prolongado, pero es posible gestionar un progreso
de la persona.

c) Desarrollables: Es posible mejorar el desempefio. Los sujetos dentro de su
ambito laboral tienden a desarrollase conforme a la experiencia que
adquieren, esto gracias a la practica y a la retroalimentacion de esa forma
sus habilidades se potencian (Ascén et al, 2018).

d) Interrelacionadas y se trasladan: Llega a ser complicado demostrar una
habilidad apartada del resto; es asi que las habilidades no se consideran
como conductas repetitivas y simplistas, sino grupos incluidos de respuestas

complejas.

La variedad de capacidad y habilidad de los sujetos de una institucion,
hacen que estas tengan dificultad para demostrarse, entonces se hace dificil
ver la conjuncion de estas si el sujeto realiza su labor de forma aislada
(Ascon et al, 2018).
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3.2.5. Enfoques de las habilidades directivas

Es méas complicado desarrollar habilidades directivas altamente competentes que
aquellas que se asocian a un empleo, en las capacitaciones que se enfocan en la
formacion de gerentes de alta direccion, por esta razon se ensefiaron habilidades
de direccion clasica que comprendan planear, organizar, direccionar , motivar,
liderar, trabajar en equipo, manejar conflictos y controlar, los cuales son
considerados en la obra de Alcazar (2020) el desarrollo de las Habilidades
Directivas, el mismo que se divide en cuatro grandes secciones el desarrollo del
libro, que cada seccién se convierte en enfoques de formacion integral que sus

actividades estan ligadas al &ambito familiar, social y comunitario.

a) Enfoque a las organizaciones (Habilidades para la direccion): Este
enfoque se orientara mas desarrollar las habilidades al dirigir las
instituciones. Es de suma importancia tener el concepto clave del enfoque.
La organizacion es un sistema corporativo racional, como refiere
Chiavenato (2011) en Mendoza y Villafuerte (2021) solo podra lograr sus
finalidades si los individuos que lo conforman coordinan sus esmeros con la
finalidad de lograr algo que particularmente no obtendran nunca. Por ende,
la institucion se cataloga por una segmentacion racional del trabajo y la
jerarquia. Canales (1991) citado por Larrosa, Cruz y Sayay (2020) quien
afirma que la organizacion es la agrupacion de recursos que posee una
institucién con el fin de desempefar correctamente sus funciones, ademas
de lograr eficazmente sus objetivos, para lo cual esta misma dispondra de
parametros directivos que regulen la comunicacion y otros aspectos de
importancia para el desarrollo organizacional. Teniendo el concepto, las
personas son base de la organizacion y deben particpar y colaborar cuando
se establezcan los objetivos, y para ello es necesario desarrollar un conjunto
de habilidades para la direccion.

b) Enfoque hacia las personas (Habilidades para el Ejecutivo): Esta
orientacion incluye las siguientes habilidades: comunicacién no verbal,
comunicacion verbal, expresion escrita y oral, creatividad, inteligencia
emocional, toma de decisiones, administracion de tiempo, coaching y
empowerment. De acuerdo a las habilidades que posea el directivo, se logra
una efectividad de las particularidades que tiene un puesto para que sea
desempefiado adecuadamente, lo que quiere decir que llega a ser competente
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en las habilidades directivas elementales. Por tanto, las habilidades
directivas vienen a ser el conector donde las estrategias y préacticas de la
administracion, las técnicas y herramientas, el estilo y los caracteres de la
personalidad trabajan para originar resultados positivos dentro de la
institucion; es decir, las habilidades directivas son las unidades de
edificacion en donde se apoya la administracion efectiva Whetten y
Cameron (2011). La ejecucidn es el conjunto de acciones que son dispuestas
por los procesos establecidos que deben ser caracteristicamente rigurosos,
esto para proyectar, establecer estrategias de acuerdo a los recursos
humanos y a los recursos materiales, relacionar las recompensas a los
resultados; como también evaluar el estado de la organizacion para poder
reconocer las dificultades y proponer posibles soluciones. (Ramirez, 2018)
c) Enfoque en sistemas, y procesos internos y externos (Habilidades para
el desempefio empresarial): Las habilidades este enfoque estan mas
relacionadas al desempefio empresarial, Alcazar (2020) “las organizaciones
comerciales, industriales y de servicios, a nivel mundial han encontrado una
nueva forma de hacer negocios, a través de la asociatividad y de la creacién
y el andlisis de las cadenas productivas, las redes y los cluters
empresariales”. Por ello es necesario que se desarrollen las siguientes
habilidades: articulacion productiva, biologia organizacional y herramientas
modernas de la administracion. De acuerdo a las investigaciones de
Venkatraman y Ramanujam (1986) en Ynzunza y lzar (2021), mencionan
que uno de los factores mas importantes para el triunfo de una entidad es un
buen desempefio empresarial, conformada por varios elementos como, la
parte operativa; esto con el proposito de cumplir y alcanzar las metas.
Ademas, Castro y Delgado (2020) indican que en el desempefio laboral un
aspecto muy importante es la eficiencia, este se debe de cumplir de manera
optima para satisfacer las necesidades de la organizacion, guardan una
relaciéon con las capacidades de los sujetos, se espera un incremento
constante del desempefio laboral. Segun Li, Cheo& Liu (2006) en Canizales
(2020) es de importancia vital la inversion de las organizaciones para poder
potenciar e incentivar el recurso humano, los recursos de las firmas son
extremadamente importantes para el desempefio de éstas y el capital

humano es uno de los aspectos a resaltar dentro de las instituciones, debido
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a ello, es de suma importancia que estos se capaciten para un mejor
desempefio.

d) Enfoque de los directores hacia los colaboradores (Habilidades para la
integracion humana): El enfoque considera las siguientes habilidades:
protocolo de la imagen del ejecutivo, nutricion, salud fisica integral del
ejecutivo, psicologia del colaborador y manejo del estrés. Piontek y Piontek
(2019) citados por Vergara, Marquez, Sorhegu y Olalla (2021), afirman que
los directores estan en la obligacion de potencializar y aprovechar las
competencias y habilidades de su equipo, de ello también se logra un aporte
sustancial a la empresa, a partir del conocimiento sobre la contribucién de
los trabajadores y la gestion de sus recursos. Para Barrios, Olivero y
Figueroa (2020), las habilidades directivas serviran para la gestion de las
capacidades de su equipo, asi como la aplicacion de nuevas tecnologias, una
gestion para la evolucion favorable de sus trabajadores; esto es posible
gracias a un buen ambiente y clima laboral, entonces es pertinente una
capacitacion continua, la adecuada intervencién del director y la disposicion
del ambiente laboral. Segun Zulfigar, Zwetsloot, y Nada (2019) estas
habilidades hacen de los gerentes personas capaces de desempefiar su
funcion y comprende las siguientes dimensiones; es el estilo de gestion,
toma de decisiones y el desarrollo de las personas. Es asi que Pazmifio,
Parrales, Mufioz y Merchan (2019) sefialan que estas habilidades diferencian
entre los profesionales de diversas areas, ya que un directivo administrativo
tiene diferentes habilidades que un directivo de operaciones; es conveniente
sefialar que un buen directivo ayuda a sus trabajadores y al clima laboral de
la organizacion. De acuerdo a Tomastika, Stronmandlb, y Cechc (2015), las
habilidades directivas posibilitan un éptimo desempefio y potencializa las
habilidades del gerente para que este mismo puede tener una toma de
decisiones adecuada, lo que permitira la mejora en las condiciones de la
organizacion. Para Ramirez (2018), es de ponderar el rendimiento laboral de
los directores, y es pertinente que estas habilidades evolucionen con el
tiempo y se adecuen a los requerimientos del contexto organizacional.
Whetten y Cameron (2011) citados por Ascon, Garcia y Pedraza (2018)
fundamentan que, estas habilidades son el motor por el cual las acciones

estratégicas y practicas de la administracion, esto se asemeja a una
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construccion por bloques, donde cada bloque representa cada habilidad
directiva, con el propésito de generar buenos resultados .Es decir, el
conjunto de habilidades como: comunicacién, resolucion de conflictos,
liderazgo y trabajo en equipo, son muy indispensables para los ejecutivos,

por lo que se toma como las dimensiones de la primera variable.
3.2.6. Dimensiones de las Habilidades Directivas

Madrigal (2006) en Ascon et al. (2019) Realiz6 su tipificacion respecto a las
capacidades y las aptitudes de las personas, estas habilidades directivas
conducen a una organizacion a los fines fijados en un inicio; entonces la
comunicacion, el liderazgo, la direccion y una correcta toma de decisiones seran
significativos para la funcion directiva dentro de las instituciones puablicas o

privadas.
3.2.6.1. Comunicacion

Fernandez (2012) citado por Valenzuela, Buentello, Villarreal y Ruiz
(2020), indica que la comunicacion dentro de una organizacion esta
conformada por la totalidad de mensajes dentro de la organizacion, a
su vez esta ayuda a la difusion de valores y metas de la institucion,
reafirmando la identidad de los trabajadores con su entidad. Pineda
(2020), afirma que la comunicacion afianza la cultura organizacional,
porque hace posible el intercambio, la interpretacion y la relacion, lo
que a su vez permite una adecuada gestion y un buen ambiente laboral;
uno de sus beneficios radica en que se establecen lazos que dan paso a
la confianza, e trabajador que esta comodo tiende a desarrollar sentido
de pertenencia con su organizacion; de esa forma es mas probable el

cumplimiento eficiente de los objetivos propuestos.

Segun Chiavenato (2009) citado por Caballero (2019), Ia
comunicacion hace referencia al intercambio de informacion a traves
de signos que ambas partes puedan comprender, siendo el flujo total de
la informacién relacionadas a aspectos que las personas vean por

conveniente compartir.

La importancia de comunicar Segun lvancevich et al (2012), Es de

vital importancia la comunicacién en toda organizacion, porque es de

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

-29 de 139-

ayuda a todos los integrantes de una organizacion para lograr sus
objetivos y sus metas personales y generales. Todo ellos respondiendo
a los diferentes cambios de la empresa y conducir actividades. (pag.
421).

La comunicacién es importante para el establecimiento efectivo de la
comunicacion en la organizacién o institucion, ya que al establecer
metas se puede delegar las funciones o labores para una mayor
eficiencia, cuando la comunicacion por parte del director es clara hay
una mejor respuesta por parte de su equipo a cargo. (Gonzalez, Cands,
& Hernandez, 2020)

Modelo SIER. Segin Lyman Esteil citado por (Alcazar , 2020), el
Modelo SIER: (sentir, interpretar, evaluar y responder) este es
considera como un instrumento pata interpretar y planear la
comunicacion, todo ellos antes de dar inicio a toda conversacion y acto
comunicativo. Es conveniente visualizar todos los escenarios posibles
que se puedan presenciar o anticipar lo que su interlocutor podria decir.

Desde esta perspectiva hay que:

a) Sentir: es la accién de percibir lo que menciona otra persona, donde
se oye, ve, huele, palpa y se entiende los que la otra persona esta
dando a conocer. Todo ello debe de ser seleccionado. Esto por los
cuantiosos estimulos sensoriales presente en una conversacion
rebasa el numero de los estimulos a los que podemos prestar
atencion.

b) Interpretar: es el entender todo lo que dice el hablante y todo lo
que quiere dar a conocer. Interpretar todo correctamente, no
significa estar siempre en concordancia con el que habla. Si no se
tiene una preparacion correcta, la formacion de cada individuo, sus
prejuicios, las experiencias y condicionantes serdn notorios para
hacer reconocer lo que se quiere decir con anticipacion, por esta
razon la mayoria del tiempo existe una confusion con lo que se
quiere dar a conocer. Un valor significativo a lo que escuchamos o
entendemos. Cuando se hace la valoracion es parte influyente los
condicionaste del inconsciente, toda creencia y las expectaciones
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individuales. El riesgo esta en diferir con los individuos, sin antes a
ver entendido completamente y de manera correcta. En muchas
ocasiones se presta atencion cuando se esta de acuerdo con el
mensaje. Cuando se decide que el mensaje escuchado en correcto,
se debe de examinar si esta acorde a nuestros intereses.

c) Responder: es parte del modelo conocido como SIER. Aqui se da a
conocer si el como individuos hemos entendido el mensaje captado
y si se identificd los problemas y la necesidad y como individuos

tomamos la decision de seguir.
3.2.6.2. Resolucion de conflictos

Segln Matallana (2019) se considera conflicto a las situaciones que
tiene las siguientes caracteristicas, la existencia de dos o mas
involucrados, la polarizacion de ideas o intereses, el supuesto de que
los intereses se oponen, estas se presentan comdnmente dentro de la
sociedad debido a la diversidad de pensamiento. Para solucionar los
conflictos es necesario el empleo de estrategias, que no contemplan la
violencia, siendo la negociacion la forma mas correcta de resolucion de
conflictos, en esta Gltima se delimitan las condiciones por parte de
ambas partes para llegar a un consenso con el cual cesen las disputas.
(Martin, Fernandez, Fernandez , Ferreiro y Villar, 2019)

Para Alcéazar (2020), el conflicto hace referencia a las discrepancias
conforme a las circunstancias, sin importar que sean reales o0 no.
Entones, si se desea que una entidad consiga resultados 6ptimos, los
integrantes de esta, de forma individual y grupal deben crear espacios
de relacién laboral en grupos. Son dependientes de la informacién que
se les brinda, la ayuda o las actividades que estan coordinadas entre
todos, todos ellos no son interdependientes. Esta dependencia entre dos

0 mas personas origina la no cooperacion y conflictos.

Proceso del Conflicto. Para Chiavenato, (2002) citado por Carrillo,
Rojas y Rojas (2018). El conflicto es un conjunto de fases dinamicas,
donde ambas partes tienen influencia entre ellos. Los aspectos que
anteceden son (las diferencias, recursos compartidos e

interdependencia) percepciones resultantes.
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Figura 2
Condiciones antecedentes del conflicto y percepciones resultantes
Condiciones antecedente: Proceso de conflicto: Resultados:
Ambigiiedad del
papel Percepcion de
o >| incompatibilidad
Objetivos de objetivos >
encontrados
Conflicto >| Resultados
Recursos
compartidos -
Percepcion de g
Interdependencia de > oportunidad de
las actividades interferencia.

Nota. adaptado del libro de Recursos Humanos Idalberto (2002).
Condiciones antecedentes de los conflictos. Estos son los motivos por
el cual se originan los conflictos. Si se toman en consideracion, pueden

ayudar a evitar distintos problemas. Ellos son:

a) Jurisdicciones ambiguas. Ocurre cuando no se define de forma
adecuada las responsabilidades entre las diferentes areas o
actividades de las personas.

b) Intereses contrapuestos. Se da un conflicto, cuando un individuo
desee algo de un objeto a otro y esto ocasiona un conflicto.

c) Barreras de comunicacion. Se da un conflicto facilmente, cuando
existe una comunicacion reducida o ineficiente.

d) Dependencia de una parte. Se da cuando un colaborador tiene una
cierta dependencia al actuar de otro colaborador.

e) Diferenciacion en la organizacion. Cuando se tiene diferentes
niveles, es mayor el grado de conflicto.

f) Toma de decision grupal. Existen algunos casos en las que los
grupos tiene deficiencias al tomar decisiones.

g) Necesidad de consenso. Es necesario llegar a un acuerdo, para
evitar los conflictos.

h) Relaciones comportamentales. Cuando el individuo presenta en su
personalidad una alta autonomia y esta relacionado a un espacio

regulado, se pueden dar conflictos.
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1) Conflictos no resueltos. Puede originar el aumento de mayores
conflictos si estos no son solucionados, y si se presenta un espacio

que no ayuda a su solucion.
3.2.6.3. Liderazgo

Para Flores Arévalo, (2017) el concepto de liderazgo basado en una
institucion publica se define de la siguiente manera: El Directivo
Publico debe ser capaz de influir en otros y estructurar una variedad de
componentes que permitan alcanzar las metas propuesta. Tiene que ser
capaz de administrar direccionando las acciones conforme a las metas
organizacionales, tomando en cuenta los posibles efectos a futuro. Este
directivo tiene que contar con habilidades de gestion en los diversos
procesos que requiere una correcta administracion, el aprovechamiento
oportuno de recursos, una adecuada direccion del personal a cargo, asi
como el desarrollo de acciones potenciales para el cumplimiento de las

metas.

Alcéazar (2020) afirma que el liderazgo es una conjuncion de procesos,
por medio de los cuales el hombre tiene la facultad de influenciar en
otros hombres con el objetivo de metas en comun. Palomo (2010)
citado por Alatrista (2020), afirma que existen grandes diferencias
entre dirigir y liderar, puesto que los lideres natos son los que tienen
mayores habilidades, estos son los denominados gestores de personas,
debido a que ellos logran aportar en la conjuncién de talentos que
gestionados son en potencia muy eficientes; los lideres natos son
aquellas personas que perseveran en sus objetivos, promueven la ayuda
sin la necesidad de peticiones imperantes, mantienen un ambiente

ordenado Yy equilibrado.

Segun Rozo, Flérez, y Gutiérrez (2019) esta habilidad es propia de los
individuos capaces permitiéndoles el empleo de la informacion para la
toma de decisiones con el fin del alcanzar metas y responder a las
directrices de la organizacién, para ello se necesitan trabajadores que
estén comprometidos y tengan el pleno conocimiento de las metas a
lograr, esto no solo es favorable para la labor del directivo sino

también facilita la obtencidn de logros organizacionales.
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Gonzalez, Cands, y Hernandez (2020), afirman que el liderazgo
dispone de una variedad de conceptualizaciones amplia, donde se
establecen en su mayoria los siguientes tipos de liderazgo, el
democratico y el autocritico, son dependientes del desarrollo
interpersonal del directivo; si hay apertura al didlogo es un lider
democratico, mientras que el lider autocratico es aquel que dispone de

la decision por si mismo.

De acuerdo con los estudiosos Huerta y Rodriguez (2020), liderar es la
capacidad en la que se establecen vinculos interpersonales, lo anterior
gracias a la gestion comunicativa entre los directivos y las personas a
su cargo, estos vinculos son mas trascendentales de lo que aparentan,
porque no se limitan a los imperativos del directivo. De la misma
manera se indica y se mencionan las caracteristicas del lider que se

sintetiza en las llamadas teoria de rasgo:

a) Impulso: es la peculiaridad en la que se origina un apremiante
deseo conjuntamente a esfuerzos; un lider es caracterizado por
mantener ambiciones e iniciativas que le permitan gestionar niveles
energéticos que posibiliten actividades para cumplir sus
ambiciones.

b) Deseo de dirigir: los sujetos con disposicién de liderar, tienen la
intencion de influenciar sobre los demaés, afiadido a esto son
personas con una Vvision puntual para la adquisicién de
responsabilidades que les permitan dirigir.

c) Honestidad e integridad: las personas con capacidades directivas
establecen vinculos seguros que afianzan sus relaciones
interpersonales, esta seguridad posibilita la fluidez y la
correspondencia de los discursos y los hechos concretados.

d) Autoconfianza: los sujetos promedio mantienen el estandar de un
lider porque carecen de un nivel alto de autoconfianza, es debido a
ello que el lider es una persona firme que disponga de las
estrategias para direccionar a estos sujetos hacia objetivos.

e) Inteligencia: un lider gestiona correctamente la data que disponga
por medio de la inteligencia, de esa forma la administracion de los
datos es eficaz, y los procesos para obtenerla y emplearla son
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sencillos y de facil manejo; lo anterior delimitado por la mision del
lider, su adecuada intervencion para la solucion de las dificultades
presentadas en los procesos.

f) Conocimiento relacionado con el puesto: el manejo de la
informacion sobre sus funciones y el funcionamiento de la

organizacion son un requisito indispensable para el lider.

Modelos de Liderazgo. A continuacion, se presentan algunos
modelos de liderazgo citado por los autores Alcazar (2020), Huerta'y
Rodriguez (2014) los siguientes:

Modelo de contingencia de Fiedler. Para el estudioso Fiedler, las
actuaciones eficaces de los colaboradores estan condicionadas a la
forma en la que el lider maneja sus habilidades en relacion a los
individuos a su cargo; asimismo, sus maneras de direccién, la
consecucion de sus actos al influenciar. Fiedler y sus colaboradores
elaboran un cuestionario del trabajador menos preferido (CCMP), una
herramienta que hace una medicion con los pardmetros de inclinacion
del colaborador, este ultimo puede mantener su enfoque hacia la
actividad o la relacién. Segun Fiedler, la tipificacion adecuada para los
lideres se encuentra condicionada al contexto grupal. Las tres

dimensiones a cerca de lo anterior son:

Relaciones entre los lideres y los miembros: En esta dimension se
vincula con los aspectos por los cuales las personas a cargo de los

lideres confian, se mantienen integros y respetan a este Gltimo.

Estructura de la actividad: niveles de las labores de acuerdo a la
posicion que ocupan los colaboradores son ejecutadas a traves de

un método.

Poder de posicion: nivel en que los lideres pueden influir en las
implicancias del mando que le permiten emplear, ejecutar el
despido, imponer disciplina y decidir sobre asuntos como

promociones e incrementos salariales.

Modelo de trayectoria — meta. En esencia este modelo especifica las

funciones de los lideres, las mismas que tienen que ver con el apoyo
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constante al personal de su cargo para que ellos alcancen los
resultados deseados, disponer de su asesoria, ser un apoyo necesario,
de esa forma afianzar la compatibilizacion de los fines de los
colaboradores direccionados a los de la institucion. La conducta de los
lideres serd recibido por las personas a su cargo, si esto Ultimos
mantienen niveles satisfactorios en el momento y con proyecciones
posteriores; estas conductas deben ponderar la motivacion, a medida
de suplir las necesidades de los empleados, esto condicionado a una
labor eficaz, con las pautas necesarias en la ejecucion competente de

sus funciones.
3.2.6.4. Trabajo en equipo

Segun Winter (2000) citado por Quezada et al. (2020), en las entidades
publicas, lo que se pondera es la union de la totalidad de trabajadores
para que la gestion tenga un buen resultado y sea un periodo de éxito,

debido a la participacién integral y la buena comunicacion.

El equipo para Matos et al (2018), es un grupo de personas que
conforman una unidad con propdsitos comunes y una organizacion
determinada, donde la diversidad de habilidades hace del equipo un
agente en potencia para desarrollar labores y tareas que les permita
cumplir con los objetivos, donde las tareas se interrelacionan entre si y

no hay agentes aislados.

Para Flores Arévalo (2017) trabajo en equipo es la produccién de
articulaciones para la posibilitar la potencializacién de habilidades que
permitan resultados ademas del alcance de las metas organizacionales.
Generar vinculos consistentes para colaborar, afianzar y cooperar
constituyen elementos importantes a fin de lograr un resultado 6ptimo.

Las competencias potenciales que cada directivo debe desarrollarlo.

Los autores (Alcazar , 2020) distinguen entre dos conceptos
relacionados: los equipos de trabajo y los trabajos en equipo. El
primero hace referencia a la conjuncion de colaboradores designados o
autodesignados, dependiendo de las particularidades de sus facultades

y capacidades en el cumplimiento de las metas establecidas con la
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supervision del especialista a cargo. La segunda hace referencia a las
pautas estratégicas, procedimentales, asi como metodoldgicas

empleadas por la agrupacion con el fin de generar resultados eficientes.

Los equipos se integran con una cantidad determinada de
colaboradores, cuyas competencias se complementan para
acondicionar la division de responsabilidades, que vayan de acuerdo a
las metas laborales, las caracteristicas de los equipos, se detallan a

continuacion:

e Dentro del conglomerado empresarial, incrementan los niveles de
produccidn, ademas de potenciar las cualidades laborales.

¢ En las organizaciones grupales, hay una reduccién considerable del
conflicto, se incrementan la adaptacién, generando colaboradores
comprometidos con su trabajo.

e Los trabajadores mejoran aspectos como el respeto a si mismos,
potencializan su participaciéon con la direccion, haciendo de estos

mismos colaboradores satisfechos con su trabajo.

3.2.7. Teorias del Desempefio Laboral

3.2.7.1.

3.2.7.2.

MICAELA BASTIDAS
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Teoria del Desempefio: Campbell

Para esta teoria el desempefio son las conductas bajo control que
manejan los trabajadores, estos contribuyen a las metas de la
organizacion (Moreno, 2019).

Modelo Campbell: Factores determinantes en el desempefio laboral

a) Factor del sistema, comprendidos entre facilitadores e inhibidores

b) Factores personales: distinguido en dos grupos; Antecedentes
(aptitudes y personalidad) y factores determinantes (conocimiento,
destrezas, habilidades y la motivacion).

Teoria de las conductas contraproducentes

Hernandez y Vazquez (2018) afirman que los comportamientos
contraproducentes son la agrupacion de acciones que se efectian de

manera voluntaria, como consecuencia afecta a las personas que
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laboran en las organizarnos y a su vez a los usuarios de estas, de ello se

infiere que hay una pérdida por parte de la entidad o empresa.

Moscoso (2019) afirma que las personas que son mAas propensas a
manifestar conductas contraproducentes en el trabajo, son aquellas que
tienen problemas de personalidad con carencias afectivas, sus
comportamientos evidencian una especie de respuesta inadecuada al
estres y los posibles estresores que se les presenten en el ambito
laboral. Estos comportamientos ya sea que se manifiesten en el ambito
laboral u organizacional son considerados comportamientos

discrecionales con impacto positivo y negativo.
3.2.7.3. Teoria de la Motivacion

La motivacion en el trabajo se basa en un proceso que llega a
dinamizar, activar, orientar y mantener el comportamiento de las
personas hacia el logro de objetivos institucionales. Acorde con
Revuelto (2018) esta motivacion se basa en la direccion, intensidad y

persistencia.

Puede interpretarse como la disposicion de los empleados o
servidores publicos en la realizacion de actividades o tareas con el
objetivo de satisfacer las necesidades. Por lo tanto, cuanto mas
motivados estén los empleados, estos ejecutaran el trabajo con mayor
energia. Cuanto los programas de motivacion que presenten los
gerentes permiten mayores ingresos, mayor sera el desempefio laboral

que puedan esperar
3.2.8. Caracteristicas del Desempefio Laboral

Para Torres (2022) el desempefio laboral esta en funcion a varios aspectos; en
ellos estdn los tecnologicos, los administrativos (politicas, procesos, etc)
culturales (de la empresa y del entorno del trabajador: valores, filosofia, leyes,

etc.); respecto al individuo, pueden estar:
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Conocimiento: es necesario que los trabajadores manejen aspectos practicos
y conceptuales para realizar un trabajo, es por dicho conocimiento que logra
objetivos, planes o estrategias en la entidad (Torres, 2022).

Habilidades: esta referido a la capacidad psicomotriz y mental requerida para
Ilegar a realizar trabajos o ejercer una determinada ocupacion (Torres, 2022).
Personalidad: referida a distintos estilos de actuar o percibir en el mundo;
estos estilos definen las relaciones interpersonales, las emociones y el
pensamiento (incluye energia y tensiones) (Torres, 2022).

Compromiso: implica un involucramiento a nivel afectivo llegando a lograr
los objetivos y misiones de la organizacion; resulta beneficioso contar con
este lazo animico por parte de todos sus miembros (Torres, 2022).
Expectativas: bajo este rubro son catalogadas las consecuencias que se
esperan del desempefio, sobre todo aquellas que estdn referidas a las
sanciones o recompensas (Torres, 2022).

Tipos de evaluacién del desempefio

A la hora de desarrollar evaluaciones del desempefio podemos encontrarnos con

varios tipos. En este texto nos vamos a centrar en los tres méas habituales y cuyo

uso esta mas extendido en la mayoria de las organizaciones. (Duran, 2020)

Evaluacion de objetivos-resultados: Duran (2020) menciona que para utilizar

este sistema como método de evaluacion del desempefio es fundamental que el

evaluado conozca desde el primer momento los objetivos que se le estableceran

y que debera conseguir a la finalizacion del periodo. Sin duda, durante mucho

tiempo ha sido uno de los sistemas de evaluacion mas utilizados por su sencillez,

fiabilidad y concrecién. Sus principales ventajas son:

Sistema mas objetivo que otros métodos ya que la observacion de
resultados concretos como datos de ventas, niveles de pérdidas o indices de
satis- faccion, suponen un menor grado de subjetividad, por lo cual esta
menos abierto a posibles sesgos u opiniones subjetivas.

La evaluacidn esta enfocada en logros y no en personas.

De cara al evaluado es mucho mas sencillo llevar un control de su
propio desempefio al estar este basado en datos especificos y facilmente

medibles.
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e En algunos casos los objetivos a alcanzar pueden estar condicionados
por elementos externos que no son controlables por el trabajador pero que
si tienen un impacto negativo en sus resultados.

e Para establecer los objetivos objeto de la evaluacion es necesario la
participacion de otros departamentos, asi como mayor inversion de tiempo

para su determinacion, ademas de ser diferentes para cada periodo.

Evaluacion de competencias: Duran (2020) indica que el sistema de
evaluacion del desempefio en base a competencias es uno de los sistemas que
con mayor fuerza estd irrumpiendo en las organizaciones. Dicho proceso
debera realizarse de forma periodica para poder asi obtener informacién sobre
la evolucidn del empleado en el puesto de trabajo. En este tipo de evaluaciones

se miden, por un lado:

a) Competencias genéricas: es decir competencias transversales de la
organizaciéon. Son competencias que no son especificas del puesto de
trabajo en cuestién, sino mas bien competencias que el trabajador debera
poseer para poder trabajar de forma adecuada en la organizacion. Por
ejemplo “trabajar en equipo” o “compromiso” serian dos competencias
genéricas de cualquier organizacion en la actualidad. (Durén, 2020)

b) Competencias especificas: es decir aquellas propias del puesto de trabajo y
qgue por tanto seran diferentes para cada puesto. Ademas, estas
competencias especificas, poseeran un nivel de desarrollo diferentes para
cada puesto de trabajo. Si tomamos como ejemplo la competencia
especifica “negociacion”, podemos concluir que el nivel exigido no sera el
mismo para un trabajador del departamento de compras que para un

trabajador del departamento de mantenimiento (Duran, 2020).
Entre las ventajas que presenta este sistema de evaluacion destacamos:

e Permite pasar de un sistema basado en términos cuantitativos a un
sistema basado en términos cualitativos.

e Aporta a los trabajadores un sistema que le permite conocer en
profundidad el tipo de perfil competencial que deben desarrollar para

adaptarse al puesto al 100%.

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-40 de 139-

Evaluacion mixta: Con este tipo de evaluacion lo que se persigue es reducir al
minimo el sesgo que puede provocar el hecho de enfocarse en un (nico
sistema. De este modo obtenemos informacion de diversas areas y por
diferentes métodos, lo cual enriquece los resultados obtenidos. Con este tipo de
evaluacion lo que se persigue es reducir al minimo el sesgo que puede provocar
el hecho de enfocarse en un Unico sistema. De este modo obtenemos
informacioén de diversas areas y por diferentes métodos, lo cual enriquece los
resultados obtenidos (Duran, 2020).

Evaluacion 360°: Duran (2020) sefiala que la evaluacion 360° es también
conocida como evaluacion integral consiste en una evaluacion en la que la
persona evaluada recibe informacion a través de 4 grupos de colaboradores
distintos: 90° Superior inmediato, 180° Colegas, 270° Subordinados y 360°
Clientes.

Entre las principales ventajas de un sistema de evaluacion del desempefio 360°

encontramos:

e Disponer de informacion sobre el individuo evaluado desde
diferentes perspectivas, obteniendo asi datos de mayor variedad.

e Mejorar la sensacion de transparencia y equidad de la organizacién al
permitir que los trabajadores sean evaluados por diferentes grupos con
los que tienen relacion, incluidas personas que estan a nivel superior,
mismo nivel y niveles inferiores dentro de la jerarquia de la empresa.

e Reduccion de sensacién de parcialidad y los posibles sesgos
relacionados con el hecho de que la evaluacion sea desarrollada por una sola
persona. La riqueza de perfiles que intervienen en el proceso dota a este
sistema de un alto valor afadido.

e Fomentar el sentimiento de equipo y la cultura de feedback abierto y
directo, al evaluarse entre si los diferentes componentes de un area o

departamento. (Duran, 2020)
3.2.10. Métodos de evaluacién del desempefio

Duran (2020) considera que a la hora de poner en marcha la evaluacion del
desempefio debemos decidir que método utilizaremos para la recogida de la

informacién. Seleccionar entre uno u otro depende de las necesidades de cada
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caso y de las caracteristicas que posea la entidad; para ello resulta importante
resaltar que estos métodos se clasifican en funcién de aquello que miden:

conductas, caracteristicas, resultados o comportamientos.

a) Métodos basados en caracteristicas: Método centrado en medir si los
evaluados poseen una serie de caracteristicas concretas y que la empresa
tiene perfectamente identificadas y definidas. (Duran, 2020)

b) Métodos basados en comportamientos: Método centrado en describir que
comportamientos se deberian o no dar en el puesto de trabajo. (Duran, 2020)

c) Meétodos basados en resultados: se centra en evaluar los logros de los
empleados, es decir, si se alcanzan o no los objetivos o resultados esperados.
(Durén, 2020)

3.2.11. Definicién de Desempefio laboral

En toda institucién o entidad, el desempefio laboral es parte de una serie de
factores que llegan a determinar el logro de objetivos y metas planteadas, por tal
motivo resulta fundamental que los colaboradores conserven una serie de
relaciones entre las competencias que tengan con el cargo en el que se
encuentran; para ello es necesario exigir que los requisitos solicitados sean
cumplidos a cabalidad al momento de seleccionar al personal con caracteristicas

que correspondan a los propositos de la entidad (Santillan y Saavedra, 2021).

Segln Ranaweera et al. (2019), el desempefio laboral se basa en una serie de
acciones, resultados y comportamientos que los trabajadores requieren
desarrollar para asegurar que se encuentren concertados a la empresa y con ello

contribuyan al logro de objetivos institucionales.

Gonzéles (2020) por tanto, dentro de una organizacion se sigue un proceso
administrativo para el buen funcionamiento del mismo, dado que es un elemento
fundamental dentro de la gestion administrativa, ya que se trata del soporte del
desarrollo de la empresa a nivel, social, tecnoldgico y econémico; de modo que
resulta un proceso que llega a contemplar ciertas funciones; entre las principales

se contempla: la planificacion, direccién, organizacion y control.

Acorde a Cubero et al. (2018) en la actualidad resulta muy complicado llegar a
conseguir trabajadores que transformen ciertos comportamientos basados en

paradigmas antiguos y pueden ser capaces de adaptarse a nuevos panoramas, por

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

3.2.12.

-42 de 139-

ello resulta indispensable que el manejo de procesos y técnicas que llegan a

cambiar conllevan a adecuar procesos al desarrollarse las instituciones.

Acorde a Chiavenato (2017) el desempefio corresponde al grupo de capacidades
y caracteristicas de rendimiento o comportamiento de la persona, organizacion o
equipo. A partir de la definicion de Santillan y Saavedra (2021), sobre el
Desempefio Laboral sefialando que para tener un adecuado desempefio laboral es
necesario que los trabajadores mantengan comportamientos que los ayuden a
relacionar las competencias que poseen Yy el cargo que desempefian; para lo cual
es necesario que se exija ciertas aptitudes para el cumplimiento de requisitos que
realmente permitan la seleccion del personal correcto, con cualidades que
correspondan con la finalidad de la institucién u organizacion; es asi que los
aspectos esenciales del desempefio y que son tomadas como dimensiones son:

las aptitudes, el comportamiento y las cualidades.
Dimensiones del desempefio laboral
3.2.12.1. Las aptitudes

Las aptitudes corresponden a una serie de capacidades manifestadas en
mayor o menor medida al realizar algin tipo de actividad; ello
implicara tener el talento de desenvolverse en los puestos de labor,
convirtiéndose en parte del aprendizaje que favorece a las tareas del
puesto laboral (Fondevila, 2018). Las aptitudes ayudan a ser eficiente
en las tareas dictadas; pues con las adecuadas que busca continuamente
llegar al objetivo con los recursos que posea a su disponibilidad (Rojas
& Hidalgo, 2019).

Para Vargas y Flores (2019) determinadas aptitudes conllevaran a
ejecutar sus funciones de forma oportuna y con calidad, demostrando
la capacidad de la institucion para responder en forma rapida y directa
a las necesidades de sus usuarios, es decir, cuan oportunos y accesibles
a los usuarios son los bienes y servicios entregado. Todos los aspectos
mencionados conllevan a la consecucion de objetivos, caracterizando a

los colaboradores como productivos.

Las aptitudes poseen el proposito de dar a conocer cOmo es que se

reconoce las emociones en la aptitud personal y limitaciones para
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mejorar ciertas habilidades; es asi que los estudios referidos a las
aptitudes desarrollan los siguientes puntos:

a) El perfeccionamiento de habilidades de manera continua por parte
de los trabajadores de las entidades (Alvarez, Alfonso, &
Indacochea, 2018).

b) La aptitud social se basa en el desarrollo y comunicacion asertiva
que llegan a influir en competencias laborales (Duque, Garcia, &
Hurtado, 2017).

c) El capital humano se valora de manera favorable en las entidades
en aspectos de conocimientos y habilidades (Pedraza, 2020).

d) El reconocimiento de ciertas capacidades y habilidades de los
colaboradores otorga una serie de oportunidades que ayuda a
perfeccionarlos (Bravo, Alava, & Alava, 2021).

Al hacer mencion a las apitutes en los trabajadores, se hace mencion al
tema de “la comunicacion asertiva y el desarrollo de habilidades” que
destaca su importancia e incidencia en el rendimiento laboral del
trabajador (Hernandez & Morales, 2017); asimismo la aptitud social
referida a la asertividad y la obtencion de habilidades llega a
influenciar las competencias de los trabajadores; en la actualidad se
suma el desarrollo de habilidades digitales y tecnolégicas contribuye a

la ética profesional y con ello a la empresa. (Ticona, 2020).
Comportamiento

Las personas que recién ingresan y se van integrando a una
organizacion llegan a satisfacer sus necesidades con su participacion a
nivel personal; para llegar a tener tales satisfacciones, las personas
estaran dispuestas a realizar una serie de inversiones a nivel personal
en la entidad, ello sera parte de la capacidad de expresarse innata a las
personas, permitiendo su comunicacion y con ello la obtencion de
habilidades (Soto & Inga, 2019).

El comportamiento se centra en una serie de actitudes que muestra el
individuo en base a sus vales o principios, los cuales pueden actuar a

favor de la empresa, el cumplimiento de tiempos o del
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aprovechamiento de la jornada laboral segin Aparecida et al. (2019)
implica el funcionamiento efectivo de la entidad por parte de sus
colaboradores, quienes suelen realizar actividades mas alla de sus
deberes formales en sus funciones prescritas; aqui también se
encuentra el cumplimiento de las normas de seguridad; referida a las
condiciones que se dictan a los trabajadores dentro del entorno laboral,
este debera estar bajo condiciones adecuadas ademas se debera poner a
disponibilidad los elementos necesarios para que sean cumplidas, y
vayan acorde al desempefio de la empresa durante la jornada laboral,;
ello permitira conservar la armonia de los individuos que trabajan en

ese ambiente (Organizacidn Internacional del Trabajo, 2019).

Las actividades que llega a realizar la empresa requieren de ciertos
comportamientos que se encuentran vinculados al proceso de
transformacion de los recursos en productos o servicios propios de la
organizacion, mientras que el otro tipo de comportamientos
comprenden aquellas actividades que actian como soporte de las
actividades técnicas; es asi que las tareas en muchas ocasiones
dependen del conocimiento, sobre todo si se trata de aspectos técnicos.
En efecto el desempefio de cualquier actividad implica una serie de
comportamientos que se direccionan a producir servicios o bienes, en
las instituciones también acontecen los comportamientos
contraproducentes; se tratan de actos deliberados voluntarios que
suelen ser de beneficio para el trabajador y con ello para la empresa,
superando lo esperado en sus funciones o cargos, este tipo de
comportamientos resultan de importancia para la consecucion de
objetivos planteados por las instituciones; es por ello que el desempefio
laboral se le considera como aquellas caracteristicas individuales como
capacidades, cualidades, habilidades que llegan a interactuar en un
trabajo, pues este tipo de comportamientos afectan la variabilidad y
resultados de la entidad (Bautista, Cienfuegos, & Aguilar , 2020 ).

Cualidades

Acorde a Faya (2018) la disposicion y voluntad de esforzarse para
poder tener un adecuado desempefio es demostrar ciertas cualidades
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como conocimientos adquiridos o naturales o ciertas habilidades que
los llegue a diferenciar de los demas trabajadores.

Segun Codina (2015) resulta importante saber las funciones de los
altos directivos en las entidades publicas; si bien es cierto que este tipo
de cargos suelen de ocupacion bastante variable, resulta importante
conocer las cualidades por medio de evaluaciones minuciosas ademas
de seguimientos del desempefio que muestran, ello permitira saber qué
tipo de cualidades deben de cumplir las personas en estos cargos, tales
cualidades o habilidades en ocasiones serdn conceptuales, técnicas o

humanas; lo que permitird un desarrollo adecuado organizacional.

Para Artieda (2021) en los entornos de talento humano hay distintas
cualidades al hablar de aspectos gerenciales, pues aquellas personas
que llegan a dirigir una entidad deben de contar con una se serie
cualidades que se relacionan al conocimiento y experiencia en el area,
ademas de habilidades humanas con el componente de relaciones con
personal interno y externo, trabajo en equipo y cualidades para
plantear ideas, resolver problemas y sobre todo en relacion a la
innovacion y creatividad; todas las empresas buscan tener un personal
idéneo en todos los puestos creados es por eso que incorporan personal
calificado que tengan ciertas cualidades gerenciales, técnicas y de
trabajo acorde a la responsabilidad que tiene en satisfacer las

demandas de los usuarios o clientes externos.
3.3. Marco conceptual

a) Aptitud: Las aptitudes corresponden a una serie de capacidades manifestadas en
mayor o menor medida al realizar algun tipo de actividad; ello implicara tener el
talento de desenvolverse en los puestos de labor, convirtiéndose en parte del
aprendizaje que favorece a las tareas del puesto laboral (Fondevila, 2018).

b) Comportamiento: Hace referencia a las funciones o actividades que realizan los
individuos en su puesto de trabajo y que se pueden observar, siendo estas discretas y
verificadas. (Briones & Cedefio, 2018)

¢) Comunicacién: Charry (2018) considera que la comunicacién es elemental en toda
organizacion, dado que es la fuente de energia que impulsa a la institucion, mediante

esta los funcionarios pueden compartir ideas, conocimientos, experiencias Yy
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estrategias de cada individuo, los mismos que dirigen a los trabajadores que laboran
en la institucion; por ende, la comunicacion debe ser efectiva, directa y asertiva con

el propdsito de evitar ambigliedades en la comprension del mensaje.

d) Cualidad: Es la disposicion y voluntad para esmerarse en lograr el desempefio

f)

laboral, manifestando los conocimientos naturales y adquiridos, habilidades que
permiten destacarse entre el resto de sus compafieros. (Vera & Suarez, 2018)
Desempefio laboral: De acuerdo a Argoti (2020), el desempefio laboral, es el valor
que un individuo agrega a la empresa de tantas maneras como sea posible en un
periodo de tiempo determinado, con el fin de perseguir objetivos establecidos, de
modo que el desempefio de los empleados pueda medirse y ver el rendimiento.
Habilidades Directivas: Para Gonzales et al. (2021), vienen a ser un grupo de
capacidades y conocimientos que una persona presenta, para ejecutar actividades
especificas dentro de la institucion, por ello se buscan lideres multifacéticos que
posean conocimientos y una extensa gama de habilidades directivas con el fin de

lograr un buen desempefio de la institucion.

g) Liderazgo: El trabajo en equipo posee una relacién inversa, en la medida que se

desarrolle una labor en equipo sin ser necesario desarrollar habilidades de liderazgo;
finalmente, el liderazgo frente a las emociones presenta un vinculo inverso en la que
medida que se dirige un grupo de trabajo sin implicarse emocionalmente. (Gonzales,
Cands, & Hernandez, 2021)

h) Resolucion de conflictos: El conflicto es un proceso dinamico en que las partes se

)

influyen mutuamente, las condiciones antecedentes recursos compartidos,
diferenciacion e interdependencia pueden generar percepciones resultantes
(Matallana, 2019).

Trabajo en equipo: Es de ayuda en la comprension de restricciones, capacidades y
razonamientos de los integrantes del equipo en distintas circunstancias, lo que
proporciona una ventaja cuando Se originan inconvenientes o cuando se desee
optimizar los procesos, debido a que cada integrante ayuda en los intereses de la

institucién con sus destrezas y habilidades. Quezada et al. (2020)
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipoy nivel de investigacion

4.1.1.

4.1.2.

Tipo de investigacion

El tipo de estudio al cual se orient6 es basico, dado que se busca incrementar los
conocimientos respecto a las variables. Segun Sampieri y Mendoza (2018), los
estudios basicos denominados también puros o fundamentales, buscan el
desarrollo cientifico, extender los conocimientos tedricos, pero no se interesan
de forma directa en sus probables consecuencias préacticas o aplicaciones, debido
a que es mas formal y persevera en las generalizaciones que se enfocan en el

desarrollo de una teoria centrada en las leyes y principios.

Por otra parte, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, debido a que se
efectuard desde una sucesion de procedimientos secuenciales y probatorios.
Como sefiala Sampieri y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo permite
recopilar informacion para obtener la comprobacién de los supuestos, los cuales
se basan en mediciones numéricas que comprenden un analisis de tipo
estadistico, para precisar el comportamiento que presentan las variables y

comprobar las teorias en que se apoyan.
Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion es relacional, dado que se pretende conocer la
asociacion que hay entre las variables, encontrandose en un contexto en
especifico. Por lo cual, se busca el vinculo de las variables habilidades directivas

y desempefio laboral.

o1

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

4.2.

4.3.

4.4.

-48 de 139-

M: muestra del estudio

O1: Habilidades directivas

O,: Desempefio laboral

r: relacion entre las variables de estudio
Disefio de investigacion

El disefio de estudio fue de tipo no experimental-transeccional, porque describio al
hecho o variable en un momento determinado, debido a que la recopilacion de datos se
realizard en un solo tiempo, que sera en el afio 2019. Segun Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), las investigaciones no experimentales “son aquellos que se ejecutan
sin manipular deliberadamente las categorias y solo se describe el fenémeno como se
presenta en el contexto con el fin de analizarlos” (pag. 152). Es decir, ambas categorias

de investigacion seran observadas tal y como se dan en su condicion natural.
Etica en la investigacion

En la presente investigacion, se tomaron en cuenta criterios éticos que permiten brindar
una informacion pertinente a los participantes respecto a las actividades, iniciando con
la coordinacion con los responsables, ademas de respetar y guardar la confidencialidad
de la muestra a quienes se aplicard el instrumento, dado que la aplicacion de los
instrumentos se efectuard de acuerdo a lo programado y se tuvo el consentimiento por
parte de la Municipalidad Distrital de Quifiota; por otra parte, toda referencia
bibliografica empleada en la investigacion se cité adecuadamente acorde a las normas
APA y en el reglamento de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac;
esto con el fin de evitar incurrir en probables copias y preservar los derechos de autor.
Como refiere Salazar et al. (2018), la ética en un estudio comprende de una herramienta
que permite efectuar investigaciones objetivas y fundamentadas de valores morales, por
ello es elemental que los investigadores manifiesten sus principios morales al disefar
cierto estudio; dicha ética deberéa ser respetada a través de estilos normativos de citacion

y referenciacion.
Poblacion y muestra
4.4.1. Poblacién

En toda investigacion, para cumplir con los objetivos planteados, siempre se

necesitan de fuentes informantes ya sea informacion primaria o directa, a esas
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fuentes de informacion se les conoce como poblacion, por lo aludido Naupas
Paitan (2014) sefala, “En las ciencias sociales la poblacion es el conjunto de
individuos o personas o instituciones que son motivo de investigacion” (p. 246)
por su para Arias F (2016) comenta que la poblacion objetivo “es un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion, ésta queda delimitada por el
problema y por los objetivos del estudio” (p. 81) mismo autor indica que la
poblacion finita, “es la agrupacion en la que se conoce la cantidad de unidades
que la integran, ademas existe un registro documental de dichas unidades” (p.
82), entonces tomando en cuenta a la definicién y/o esclarecimiento por los
autores para, esta investigacion la poblacién estuvo conformada por 80
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota que se distribuyen
de la siguiente manera:

Tabla 2
Relacion de los servidores

Grupos ocupacionales N° servidores
Servidores en plazas ocupadas 35
Servidores en plazas previstas 45

Total 80

Nota. Cuadro Para Asignacion de Personal Provisional — CAP — 2020
Muestra

Segun el autor Vara- Horna (2015) que sugiere, “si la poblacion es pequefia y se
puede acceder a ella sin restricciones, entonces es mejor trabajar con toda, por lo
gue ya no es necesario realizar muestreo” (p. 222) con el mismo perfil Arias F
(2016) sugiere que si la poblacion, “por el nimero de unidades que la integran,
resulta accesible en su totalidad, no serd necesario extraer una muestra, en
consecuencia, se investiga o se obtiene datos de toda la poblacion objetivo (p.
83).

Teniendo en claro estas sugerencias y en vista que nuestra poblacién es finita y
pequefia para esta investigacion se tomo al total de la poblacion 80 servidores

publicos, quienes estan bajo las siguientes modalidades de contrato; 32
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servidores publicos bajo el régimen laboral del D. Leg. 276, D. Leg. 278 y Ley
30057; 8 trabajadores con bajo el D. Leg. 1057 y los 40 trabajadores bajo otras
modalidades de contratacion, segun referencia del registro y CAP en la Unidad

de Recursos Humanos de la Municipalidad.

Procedimiento

Segun el autor Vara-Horna (2015), el procedimiento de investigacion cientifica es el

detalle del proceso que se efectuaréd en la fase de recopilacion de informacion, el cual

comprende cinco principales pasos:

Proceso de identificacion y contacto muestral.

Proceso de identificacion y ajuste del instrumento de recopilacion de informacion.
Proceso de aplicacion de los instrumentos

Proceso de organizacién y tabulacion de informacion

Proceso de andlisis de informacion.

Los procedimientos antes mencionados ayudaran a las técnicas de analisis cuantitativo

que se centran en las estadisticas, las cuales serviran para graficar, describir, comparar,

resumir y relacionar la informacion obtenida con los instrumentos con enfoque

cuantitativo.

Técnica e instrumento

a)

b)

Técnica: Encuesta

Segun Arias (2021), la encuesta tiene como instrumento al cuestionario y se orienta
principalmente en recolectar informacion sobre el comportamiento de las personas,
dado que se enfoca Unicamente a personas y brinda informacién respecto a sus
comportamientos, la cual es precisa y tiene un orden logico con un sistema
escalonado de respuestas; es asi que los resultados derivan de la informacion

proporcionada mediante las encuestas.

Instrumento: Se elabord dos cuestionarios para ambas variables, en cuanto al
cuestionario de habilidades directivas se considerara: 02 items para la dimension 1;
03 items para la dimension 2; 03 items para la dimensién 3 y 03 items para la
dimensién 4; la escala empleada sera: Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi siempre y
Siempre; siendo en escala de Likert. Por otra parte, el cuestionario para la variable

desempefio laboral presenta tres dimensiones, el cual se distribuye en 04 items para
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la dimensién 1; 04 items para la dimension 2 y 02 items para la dimension 3;
también tendra la misma escala antes mencionada.

Fiabilidad del Instrumento

Para determinar la fiabilidad del instrumento aplicado se ha utilizado el método
estadistico de Alfa de Cronbach, para evaluar los resultados obtenidos se considero

los criterios planteados por Oviedo y Campo (2005) indica que:

El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo
de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su parte, el
valor maximo esperado es 0,90; por encima de este valor se considera que hay
redundancia o duplicacion. (P. 577).

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad habilidades directivas

Alfa de Cronbach N de elementos

731 11

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

721 10

Validacion de Instrumento.

La validacion “se refiere al grado en que un instrumento mide con exactitud la
variable que verdaderamente pretende medir. Es decir, si refleja el concepto
abstracto a traves de sus indicadores empiricos” (Hernandez y Mendoza, 2018, p.
229).
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Tabla 5
Resultados obtenidos por los expertos V- aiken

Indicadores Jueces V —aiken
J2

[
-
[
w

Metodologia
Coherencia
Suficiencia
Consistencia
Obijetividad
Oportunidad
Claridad
Actualidad
Organizacién
Calidad

0.82

S ruvUu OO~ WW®W®
oW wWASSASNOGO OO
g o wwhbDobriRow

82 .84 0.80
V- Aiken
IC 95%* 0.79-0.98 0.79 - 0.79-1 0.79-1

0.99

Nota: los rangos IC 95% y otros son rangos para aceptar o rechazar la consolidacion
de opiniones de cada juez.

Los resultados obtenidos por los expertos, los cuales se ha centralizado con el
estadistico de V- Aiken en ello ha localizado un resultado de 0.82 que se encontrd
ubicado en el rango de porcentaje aceptable para su proceso de aplicacién de trabajo
de campo, por ello se recomend6 ejecutar el levantamiento de datos en funcién de la

muestra localizada.
4.7. Estadistico de investigacién

El procesamiento de la informacion recopilada fue efectuado a través del programa
SPSS en su version 25.0, en la cual se aplicé la estadistica descriptiva e inferencial para
el analisis y la contrastacion de hipdtesis, por lo que el procesamiento de los resultados

se dio en dos fases:

e Con el uso de la estadistica descriptiva se tabulo y organizo los datos en Microsoft
Excel; para ello se elabord tablas de frecuencia que seran analizadas e interpretadas.

e La segunda fase comprende los resultados inferenciales que involucra determinar el
grado de correlacién para la comprobacion de los supuestos, siguiendo el criterio de
decision de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova, dicha prueba permite
conocer que prueba paramétrica se deberd de emplear a partir de una significancia de

0.05 que se representa al 5%.

MICAELA BASTI
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La siguiente tabla presenta la baremacion o recodificacion de datos de ambas variables

organizado en dimensiones.

Tabla 6

Categorizacion de las variables

Determinacién del ancho

Descripcion del intervalo Intervalos
Max = 55
Para determinar Min =11 11 - 26: Bajo
habilidades directivas Rango = 44 27 — 40: Medio
Total 11 items K=3 41 - 55: Alto
Ancho del intervalo = 14
Max =10
Para determinar la Min=2 2-5: Bajo
dimensién 1: comunicacién Rango =8 6 — 7: Medio
Total 2 items K=3 8 —10: Alto
Ancho del intervalo = 2
Max =15
Para determinar dimensién Min =3 3-7:Bajo
2: resolucion de conflictos  Rango =12 8 — 11: Medio
Total 3 items K=3 12 — 15: Alto
Ancho del intervalo = 4
Max = 15
Para determinar dimensién Min =3 3-7:Bajo
3: liderazgo Rango = 12 8 —11: Medio
Total 3 items K=3 12 — 15: Alto
Ancho del intervalo = 4
Max =15
Para determinar dimensién Min =3 3-7:Bajo
4: trabajo en equipo Rango =12 8 —11: Medio
Total 3 items K=3 12 — 15: Alto
Ancho del intervalo = 4
Max =50
Para determinar la variable Min =10 10 — 23: Bajo
desempefio laboral Rango =40 24 — 37: Medio
Total 10 items K=3 38 —50: Alto
Ancho del intervalo = 13
Max =20
Para determinar dimensién Min =4 4 -9: Bajo
01: aptitudes Rango = 16 10 — 15: Medio
Total 4 items K=3 16 — 20: Alto
Ancho del intervalo =5
Para determinar dimension Max =20 4 —9: Bajo
02: Comportamiento Min =4 10 — 15: Medio
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Total 4 items Rango = 16 16 — 20: Alto

K=3

Ancho del intervalo =5

Max =10
Para determinar dimensién Min =2 2 -5: Bajo
03: cualidades Rango =8 6 — 7: Medio
Total 2 items K=3 8 —10: Alto

Ancho del intervalo =2

Por otro lado, dado el anélisis de normalidad, se obtuvo un resultado en el que el

valor de p fue inferior a 0.05. Esta circunstancia llevé a la eleccion del coeficiente de

correlacion de Spearman como el método mas adecuado para evaluar la relacion

entre las variables. Esta eleccion se basé en la premisa de que los datos no exhiben

una distribucién normal, lo cual a su vez exige la aplicacion de un enfoque no

paramétrico para el analisis. Asimismo, se utilizé la siguiente tabla para la

interpretacion de coeficiente Rho.

Tabla 7

Correlacion Spearman

Prueba estadistica de Rho de Spearman — Rangos o nivel de correlacion

-1
-0.9a-0.99
-0.7a-0.89
-0.4 a-0.69
-0.2a-0.39
-0.01a-0.19

0
0.01a0.19

0.2a0.39
0.4a0.69
0.7a0.89
0.9a0.99
1

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacién negativa alta
Correlacién negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Martinez y Campos (2015).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1. Analisis de resultados
5.1.1. Andlisis de los datos generales
a) Genero de servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota

Tabla 8

Género de los servidores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje <1
vélido acumulado

Masculino 56 70.0 70.0 70.0
Vélido

Femenino 24 30.0 30.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 3

Género de los servidores

Femenino

Masculino

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
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Se observa en la tabla 7 y figura 6, de un total de 80 servidores encuestados de la
Municipalidad Distrital de Quifiota, el 70% pertenecen al grupo masculino y
30% al femenino. Es decir, los varones son quienes predominan en el presente
estudio sobre la habilidad directiva y el desempefio laboral.

b) Condicion laboral de los servidores

Tabla 9

Condicién laboral de los servidores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
vélido acumulado

D.Leg. 276 31 38.8 38.8 38.8

CAS Confianza 8 10.0 10.0 48.8
Viélido

D.Leg 728 3 3.8 3.8 52.5

Otros 38 475 475 100.0

Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 4

Condicién laboral de los servidores

Otros 47.5
D.Leg 728
CAS Confianza 10.0
D.Leg. 276 38.8
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
La tabla 8 y figura 7 analiza la condicion laboral de un total de 80 servidores

encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, en donde el 47.5%
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pertenece a otros, el 38.8% D.Leg. 276, el 10% CAS confianza y 3.8% D.Leg.
728.

¢) Grupo ocupacional de los servidores

Tabla 10

Grupo ocupacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
vélido acumulado

Profesional 45 56.3 56.3 56.3

Valido Técnico 32 40.0 40.0 96.3
Auxiliar 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 5

Grupo ocupacional

Auxiliar
Técnico 40.0
Profesional 6.3
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

En relacion a la tabla 9 y figura 8 respecto al grupo ocupacional de un total de
80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, 56.3% son

profesionales, 40% técnicos y 3.8% auxiliares.
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5.1.2. Analisis de las dimensiones
a) Analisis dimension comunicacion-habilidades directivas
Tabla 11
Analisis dimensién comunicacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 7 8.8 8.8 8.8
Vélido Medio 31 38.8 38.8 47.5
Alto 42 52.5 52.5 100.0

Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 6

Andlisis dimension comunicacion

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

En cuanto tabla 10 y figura 9, sobre la dimension comunicacion de un total de
80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
52.5%considera que el nivel de comunicacion es alto, el 38.8 medio y 8.8%
bajo. Es decir, entre servidores de la entidad existe buena comunicacion sin
embargo con tendencia a medio, asimismo, desde la percepcion de los
servidores a veces se da el intercambio de informacion entre colegas y casi

siempre practican la comunicacién consigo mismo para tomar las decisiones en
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funcion a su puesto de trabajo. Sin embargo, existe ciertas areas en las que la
calidad de la comunicacion podria mejorar.

b) Analisis dimension resolucion de conflictos-habilidades directivas

Tabla 12
Analisis dimensidn resolucion de conflictos
F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 6 75 75 75
Vélido Medio 56 70.0 70.0 775
Alto 18 225 225 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 7

Andlisis dimension resolucién de conflictos

70.0
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50.0
40.0
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20.0

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

En relacion a la tabla 11 y figura 10 respecto a la dimension resolucion de
conflictos de un total de 80 servidores encuestados de la Municipalidad
Distrital de Quifiota, el 70% percibe que la capacidad para resolver conflictos
estd en un nivel medio, para el 22.5% es alto y 7.5% opina que es bajo. En
otras palabras, esta capacidad se encuentra en un nivel intermedio porque los
encuestados consideran que a veces contribuyen a la resolucion de conflictos
entre servidores, mientas que casi siempre contribuyen con soluciones técnicas
a los problemas suscitados y toman decisiones que contribuyen al logro de

metas institucionales. Asimismo, un nivel intermedio en esta capacidad
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significa que se logrd ciertos éxitos en resolver problemas, pero también hay
espacio para mejorar y desarrollar mejores enfoques y técnicas.

¢) Analisis dimension liderazgo-habilidades directivas

Tabla 13

Analisis dimension liderazgo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje <
valido acumulado
Bajo 3 3.8 3.8 3.8
Valido Medio 55 68.8 68.8 72.5
Alto 22 27.5 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 8

Analisis dimension liderazgo
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0.0

Bajo Medio Alto

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS.

Con respecto a la tabla 12 y figura 11 sobre la dimensién liderazgo, de un total
de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
68.8% percibe que el nivel de liderazgo es medio, mientras que el 27.5% opina
que es alto y 3.8% bajo. Es decir, el liderazgo que se ejerce en la entidad
municipal se encuentra en un punto intermedio porque los servidores opinan
que a veces perciben una relacién armonica entre los directivos y funcionarios
en el ejercicio de sus funciones, asimismo, solo a veces los directos motivan a

los servidores por sus logros individuales y colectivos, mientras que casi
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siempre se da la delegacion de funcionales por parte de los directivos para
lograr fines en comun. Claramente los directivos de la entidad no sobresalen en
las habilidades de liderazgo, pero tanto es bajo, por tanto, deja margen para un
mayor desarrollo y mejora.

d) Analisis dimension trabajo en equipo-habilidades directivas

Tabla 14

Analisis dimension trabajo en equipo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Bajo 2 2.5 2.5 2.5
Vélido Medio 45 56.3 56.3 58.8
Alto 33 41.3 41.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
Figura 9

Analisis dimension trabajo en equipo
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0.0

Bajo Medio Alto

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

A partir de la tabla 13 y figura 12 sobre la dimensidn trabajo en equipo, de un
total de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
56.3% percibe que el nivel de trabajo en equipo medio, mientras que el 41.3%
opina que es alto y 2.5% bajo. Dicho en otras palabras, la capacidad de trabajar

en equipo esta en nivel intermedio porgque segun los funcionarios en su centro
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de trabajo solo a veces los directivos les comunican de forma oportuna algin
acontecimiento, sin embargo, casi siempre entre servidores existe compromiso
con el trabajo y confianza para interactuar para cumplir con las funciones de su
puesto. Es decir, un nivel medio de esta capacidad, sugiere que la entidad
municipal en cuanto al trabajo en equipo funcionando adecuadamente, pero

también hay margen para un mayor desarrollo y mejora.
e) Analisis dimension aptitudes-desempefio laboral

Tabla 15
Analisis dimensidn aptitudes

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Medio 54 67.5 67.5 67.5
Valido
Alto 26 325 325 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 10
Analisis dimensién aptitudes
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Con respecto a la tabla 14 y figura 13 sobre la dimensién aptitudes de un total
de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el

67.5% consideran que las aptitudes estan en un nivel medio y 32.5% alto. Es
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decir, las aptitudes se encuentran en un punto medio en términos de desempefio
laboral porque, los servidores a veces poseen capacidades generales para
desempefiar las funciones del puesto y especializan de acuerdo a las
competencias laborales de la municipalidad, pero casi siempre desempefian sus
funciones con calidad y calidez. Esto sugiere que hay cierto grado de
competencia y habilidad en las aptitudes evaluadas, pero también existe

espacio para un mayor desarrollo y mejora.

f) Andlisis dimensién comportamiento-desempefio laboral

Tabla 16

Analisis dimension comportamiento

F . i Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje J
valido acumulado
Bajo 6 75 7.5 75
Valido Medio 71 88.8 88.8 96.3
Alto 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
Figura 11

Analisis dimension comportamiento
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
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En relacion a la tabla 15 y figura 14 sobre la dimension comportamiento, de un
total de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
88.8% percibe como medio, el 7.5% bajo y 3.8% alto. Es decir, el
comportamiento en términos desempefio de los servidores se encuentra en un
punto intermedio porque a veces cumplen con los protocolos de bioseguridad
con fines de salvaguardar la salud de sus compafieros, sin embargo, casi
siempre registran su asistencia de ingreso y salida, por otra parte, la entidad
solo a veces promueve programas de motivacion interna y externa para mejorar
el desempefio de los servidores. Asimismo, un nivel medio en esta dimension
sugiere que existen ciertas conductas y actitudes laborales que son adecuadas y
satisfactorias, pero también podria haber areas en las que se podria mejorar o
perfeccionar.

g) Anélisis dimension cualidades-desempefio laboral

Tabla 17

Andlisis dimension cualidades

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 1 1.3 1.3 1.3
Valido Medio 38 475 475 48.8
Alto 41 51.3 51.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 12

Andlisis dimension cualidades
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
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En relacion a la tabla 16 y figura 15 sobre la dimension cualidades, de un total
de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
51.3% considera que las cualidades estan en un nivel alto, mientras que para el
47.5% es medio y 1.3% bajo. Es decir, las cualidades en términos de
desempefio laboral estdn en un punto intermedio porque los servidores a veces
demuestran cualidades de responsabilidad durante el cumplimiento de las
funciones asignadas conforme al plan de trabajo de igual forma a veces
demuestran cualidades de tolerancia durante la atencion a los administrados.
Cabe indicar, que hay ciertas cualidades y atributos que estan presentes en un
grado moderado, pero también hay espacio para un mayor desarrollo y

fortalecimiento.
5.1.3. Analisis de las variables
a) Andlisis variable habilidades directivas

Tabla 18

Andlisis variable habilidades directivas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje e
valido acumulado
Valido Medio 43 53.8 53.8 53.8
Alto 37 46.3 46.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 13
Andlisis variable habilidades directivas

53.8
54.0

52.0
50.0
48.0
46.0

44.0

42.0
Medio Alto

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
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En relacion a la tabla 17 y figural6 sobre las habilidades directivas de un total
de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
53.8% consideran un nivel medio y 46.3% alto. Es decir, las habilidades
directivas en la entidad municipal estd un grado moderado en los aspectos de
resolucion de conflictos, liderazgo trabajo en equipo y resolucion de conflicto,
mientras que un nivel bueno en comunicacion. Estos resultados implican que
los directivos y servidores en la entidad poseen cierto grado de habilidad para
liderar y administrar, pero podria haber margen para mejorar y crecer en este
aspecto para lograr la efectividad.

b) Analisis variable desempefio laboral

Tabla 19

Analisis variable desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Medio 59 73.8 73.8 73.8
Valido
Alto 21 26.3 26.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 14

Analisis variable desempefio laboral
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
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En relacion a la tabla 18 y figura 17 sobre el desempefio laboral, de un total de
80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 73.8%
consideran un nivel medio y 26.3% alto. En otras palabras, el desempefio
laboral de servidores en términos de aptitudes y comportamientos alcanza un
grado moderado, mientras que las cualidades son altas. Asimismo, este nivel de
desempefio sugiere que se necesita una atencién adicional para lograr un

desempefio méas destacado.
5.1.4. Analisis de las tablas cruzadas

a) Andlisis tabla cruzada de variables habilidades directivas y desempefio

laboral
Tabla 20

Analisis de frecuencia variables habilidades directivas * desempefio laboral

Desempefio Laboral

Medio Alto Total
N Medio 39 4 43
Habilidades 48.8% 5.0% 53.8%
Directivas Alto 20 17 37
25.0% 21.3% 46.3%
Total 59 21 80
73.8% 26.3% 100.0%

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
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Figura 15

Analisis de frecuencia variables habilidades directivas * desempefio laboral

20 Desempeiio
Laboral
B Medio
B Alto

Recuento

HabhbilidadesDirectivas

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Observando la tabla 19 y figura 18, de un total de 80 servidores encuestados de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 48.8% coinciden en que las
habilidades directivas y el desempefio laboral se encuentra en nivel medio,
mientras que para 25% las habilidades directivas son altas, el desempefio

laboral medio y 21.3% concuerdan que ambas variables estan en un nivel alto.
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b) Anlisis tabla cruzada dimension comunicacion y desempefio laboral

Tabla 21

Analisis de frecuencia comunicacion * desempefio laboral

Desempefio Laboral

Medio Alto Total
Bajo 3 4 !
J 3.8% 5.0% 8.8%
L, . 27 4 31
Comunicacion Medio 33.8% 5 0% 38.8%
Alto 29 13 42
36.3% 16.3% 52.5%
Total 59 21 80
73.8% 26.3% 100.0%
Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
Figura 16
Analisis de frecuencia comunicacion * desempefio laboral
10+ DesempefioLaboral
B Medio
I Alte

Recuento

Comunicacion

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Observando la tabla 20 y figura 19, de un total de 80 servidores encuestados de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 36.3% coinciden en que la
comunicacion esta en un alto y el desempefio laboral en un nivel medio,
mientras que para el 33.8% ambas variables llegan a un nivel medio y 16.3%

alto.
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c) Andlisis tabla cruzada dimension resolucién de conflictos y desempefio
laboral

Tabla 22
Analisis de frecuencia resolucién de conflictos * desempefio laboral

Desempefio Laboral

Medio Alto Total
Bajo 6 0 6
J 7.5% 0.0% 7.5%
Resolucion de Medio 46 10 56
conflictos 57.5% 12.5% 70.0%
Alto 7 11 18
8.8% 13.8% 22.5%
Total 59 21 80
73.8% 26.3% 100.0%
Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
Figura 17
Analisis de frecuencia resolucién de conflictos * desempefio laboral
5o DesempefioLaboral
B Medio
M Alte

Recuento

Resolucion de conflictos

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Observando la tabla 21 y figura 20, de un total de 80 servidores encuestados de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 57.5% concuerdan que la resolucion
de conflictos y desempefio laboral es medio, 13.8% alto, y para el 12.5% la

resolucion de conflictos es medio y el desempefio laboral alto.
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d) Andlisis tabla cruzada dimension liderazgo y desempefio laboral

Tabla 23
Analisis de frecuencia liderazgo * desempefio laboral

Desempefio Laboral

Medio Alto Total
Bajo 2 1 3
J 2.5% 1.3% 3.8%
. . 50 5 55
Liderazgo  Medio 62.5% 6.3% 68.8%
Al 7 15 22
8.8% 18.8% 27 5%
Total 59 21 80
73.8% 26.3% 100.0%

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Figura 18
Analisis de frecuencia liderazgo * desempefio laboral
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Liderazgo

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS.

Observando la tabla 22 y figura 21, de un total de 80 servidores encuestados de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 62.5% alinean el liderazgo y
desempefio laboral en un nivel medio, 18.8% alto, y 8.8% considera el

liderazgo en un nivel alto y el desempefio en nivel medio.
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e) Analisis tabla cruzada dimensién trabajo en equipo y desempefio laboral

Tabla 24
Analisis de frecuencia trabajo en equipo * desempefio laboral

Desempefio Laboral

Medio Alto Total
Bajo 2 0 2
2.5% 0.0% 2.5%
Trabajo en Medio 38 7 45
equipo 47.5% 8.8% 56.3%
Alto 19 14 33
23.8% 17.5% 41.3%
Total 59 21 80
73.8% 26.3% 100.0%
Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
Figura 19
Analisis de frecuencia trabajo en equipo * desempefio laboral
Grafico de barras
20 DesempefioLaboral
[ Medio
[ Alto

Recuento

Trabajo en equipo

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS

Observando la tabla 23 y figura 22, de un total de 80 servidores encuestados de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 47.5% concuerdan un nivel medio de
trabajo en equipo y desempefio laboral, mientras que para el 23.8% el trabajo
en equipo es alto, el desempefio laboral es medio, y un 17.5% coinciden en un

nivel alto de trabajo en equipo y desempefio.
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5.2. Contrastacion de hipotesis
5.2.1. Prueba de normalidad
a) Planteamiento
Ho: La muestra sigue una distribucién normal
H;: La muestra no sigue una distribucion normal
b) Significancia
5% (0.05).
¢) Regla de decisién
P<0.05: se rechaza la HO y acepta H1
P>0.05: se acepta la HO y rechaza la H1
d) Tabla estadistica
Tabla 25
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova
Kolmogorov - Smirnov®
Estadistico gl Sig.
Habilidades Directivas 157 80 .000
Desempefio Laboral 076 80 200"

e) Decision
Tomando en cuenta los resultados de la tabla 24 conocida como prueba de
normalidad Kolmogoérov-Smirnov se observa un p-valor = 0.000
(habilidades directivas) inferior al 5% margen de error para afirmar que la
muestra no sigue una distribucion normal en cuanto a las habilidades
directivas, por otro lado, se hall6 un p-valor=0.200 (desempefio laboral)
mayor al 5% margen de error, en este caso se acepta la hipotesis nula para
afirmar que la muestra sigue una distribucion normal en el desempefio
laboral. Frente a estos resultados y la categorizacion de las variables, para el
analisis inferencial es recomendable utilizar la prueba estadistica Rho

Spearman.
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5.2.2. Contrastacion de la hipotesis general

a) Hipdtesis estadistica
Ho: Las Habilidades Directivas no se relacionan de manera positiva con el
Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019.

H;: Las Habilidades Directivas se relacionan de manera positiva con el
Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019.

b) Tabla estadistica

Tabla 26
Correlacion de variables: habilidades directivas y desempefio laboral

Habilidades Desempefio
Directivas  Laboral

Coeficiente de o

- L 1.000 ,580
Habilidades correlacion
Directivas Sig. (bilateral) .000
Rho de N 80 80
Spearman ) Coeficiente de 580" 1 000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

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

c) Nivel de significancia
En la tabla 25 se observa que el valor p=0.000 es inferior al nivel de
significancia de 0.05 (5%) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula, para
aceptar la hipétesis alterna.

d) Region critica o decision
Por lo tanto, con 95% de confianza se afirma, las Habilidades Directivas se
relacionan de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -20109.
Asimismo, en la tabla 25 se constata el coeficiente de correlacion Rho
Spearman (0.580**) permitiendo afirmar que la relacion es moderada y
positiva.

e) Gréfico dispersion
Por otro lado, en la figura 23 sobre la dispersion se observa que los puntos

estdn agrupados en una alinea imaginaria ascendente, por lo tanto, se
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confirma que las variables habilidades directivas y desempefio laboral esta en
una relacion positiva.

Figura 20

Gréfico dispersion habilidades directivas y desempefio laboral
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
5.2.3. Contrastacion hipotesis especifica 1

a) Hipdtesis estadistica
Ho: La comunicacion no se relaciona de manera positiva con el Desempefio

Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019.

H;: La comunicacion se relaciona de manera positiva con el Desempefio
Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019.
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b) Tabla estadistica
Tabla 27
Correlacion entre dimension comunicacion y desemperio laboral
. .. Desempefio
Comunicacion
Laboral
Coeﬂme_qte de 1.000 317"
correlacion
comunicacion g4 hilateral) 004
Rho de N 80 80
Spearman i -
Coeﬂue_rlte de 317 1.000
~ correlacion
Desempeiio
Laboral Sig. (bilateral) .004
N 80 80

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

c) Nivel de significancia
En la tabla 26 se observa que el valor p=0.004 es inferior al nivel de
significancia de 0.05 (5%) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula, para
aceptar la hipétesis alterna.

d) Regidn critica o decisién
Por consiguiente, con 95% de confianza se afirma, la comunicacién se
relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.
Asimismo, en la tabla 26 se visualiza un coeficiente de correlacion Rho
Spearman (0.317**) permitiendo enunciar que la relacion es positiva y baja.

e) Grafico dispersion
En relacion a la figura 24 sobre la dispersion se observa que los puntos estan
agrupados en una alinea imaginaria ascendente, por lo tanto, se confirma que
la dimension comunicacion y desempefio laboral establece una conexién

positiva.

MICAELA BASTIDAS
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Figura 21
Gréfico dispersién comunicacion y desempefio laboral
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
5.2.4. Contrastacion hipotesis especifica 2

a) Hipotesis estadistica
Ho: La resolucion de conflictos no se relaciona de manera positiva con el
Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.

H;: La resolucion de conflictos se relaciona de manera positiva con el
Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Quifota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.
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b) Tabla estadistica

Tabla 28

Correlacion entre dimension resolucion de conflictos y desempefio laboral

Resolucion -
Desempeno
de
; Laboral
conflictos
Coef|C|e_r1te de 1.000 251"
., correlacion
Resolucion de
conflictos Sig. (bilateral) 025
Rho de N 80 80
Spearman i .
Coeﬂme_rlte de 251 1,000
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) .025
N 80 80

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

c) Nivel de significancia
En la tabla 27 se observa que el valor p=0.025 es inferior al nivel de
significancia de 0.05 (5%) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula, para
aceptar la hipétesis alterna.

d) Region critica o decision
Por consiguiente, con 95% de confianza se afirma, la resolucion de conflictos
se relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.
Asimismo, en la tabla 27 se visualiza un coeficiente de correlacion Rho
Spearman (0.251**) permitiendo enunciar que la relacion es positiva y baja.

e) Grafico dispersion
En relacion a la figura 25 sobre la dispersion se observa que los puntos estan
agrupados en una alinea imaginaria ascendente, por lo tanto, se confirma que
la dimension resolucion de conflictos y desempefio laboral establece una

conexion positiva.
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Figura 22
Grafico dispersion resolucion de conflictos y desempefio laboral
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
5.2.5. Contrastacion hipotesis especifica 3
a) Hipotesis estadistica

HEo: El liderazgo no se relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco
—2019.

HE1: El liderazgo se relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco —
2019.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-80 de 139-
b) Tabla estadistica
Tabla 29
Correlacion entre dimension liderazgo y desempefio laboral
Liderazgo Desemperio
g Laboral
Coef|C|e_r1te de 1.000 581"
correlacion
Liderazgo Sig. (bilateral) 000
Rho de N 80 80
Spearman i -
Coef|C|e_r1te de 581 1.000
~ correlacion
Desempeiio
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

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

c) Nivel de significancia
En la tabla 28 se observa que el valor p=0.000 es inferior al nivel de
significancia de 0.05 (5%) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula, para
aceptar la hipétesis alterna.

d) Regidn critica o decisién
Por lo tanto, con 95% de confianza se afirma, el liderazgo se relaciona de
manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019. Asimismo,
en la tabla 28 se aprecia un coeficiente de correlacibn Rho Spearman
(0.581**) permitiendo enunciar que la relacién es positiva y moderada.

e) Grafico dispersion
En relacion a la figura 26 sobre la dispersion se observa que los puntos estan
agrupados en una alinea imaginaria ascendente, por lo tanto, se confirma que

la dimensidn liderazgo y desempefio laboral establece una conexién positiva.
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Figura 23
Gréfico dispersion liderazgo y desempefio laboral
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Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
5.2.6. Contrastacion hipotesis especifica 4

a) Hipdtesis estadistica
Ho: El trabajo en equipo no se relaciona de manera positiva con el
Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.

Hi: El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con el Desempefio
Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019.
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b) Tabla estadistica

Tabla 30

Correlacion entre dimension trabajo en equipo y desempefio laboral

Trabajo Desempefio
en equipo Laboral

Coeficiente de -

L 1.000 ,490
correlacion
Trabajo en equipo oo\ pyijateral) 000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de 490" 1.000
- correlacion : '
Desempeiio
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

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

c) Nivel de significancia
En la tabla 29 se observa que el valor p=0.000 es inferior al nivel de
significancia de 0.05 (5%) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula, para
aceptar la hipétesis alterna.

d) Regidn critica o decisién
Por consiguiente, con 95% de confianza se afirma, el trabajo en equipo se
relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019.
Asimismo, en la tabla 29 se aprecia un coeficiente de correlacion Rho
Spearman (0.490**) permitiendo enunciar que la relacion es positiva y
moderada.

e) Grafico dispersion
En relacion a la figura 27 sobre la dispersién se observa que los puntos estan
agrupados en una alinea imaginaria ascendente, por lo tanto, se confirma que
la dimensidn trabajo en equipo y desempefio laboral establece una conexion

positiva.
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Figura 24
Gréfico dispersion trabajo en equipo y desempefio laboral
50,00
(o]
45 001
Q
(o]
= 40,004 o [=]
;5 o] (o] o
F-'é =] ° ° o]
'j s} =]
35,00 o o
2, o o o o
=] o] o
2 o o o
A 30,004 o g ° °©
o (=] [=]
o] (o] (o]
25,00 o e}
Q
20,00
s,lno S,IDD 1 0:00 1 2,'00 1 4',00 1 S:DD
Trabajo en equipo

Nota. Datos obtenidos después del tratamiento de datos en SPSS
5.3. Discusion

La presente pesquisa tuvo como objetivo determinar la relacion de las habilidades
directivas con el desempefio laboral de los servidores Publicos de la Municipalidad
Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019.

Entre las limitaciones de esta investigacion tenemos: el tiempo de los encuestados
(servidores de la municipalidad de Quifiota) para llenar el cuestionario debido a las
funciones que implica su puesto de trabajo. Por ello, se aplicé una encuesta piloto, luego
de ser procesada en el SPSS de obtuvo un alfa de Cronbach de 0.833 y es una
confiabilidad buena, por consiguiente, se procedié a la aplicacién y los resultados

fueron analizados de la siguiente manera.

Iniciando con el andlisis de la variable habilidades directivas se llegé a identificar que
de un total de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
53.8% consideran un nivel medio de las habilidades directivas y 46.3% alto. Es decir,
las habilidades directivas en la entidad municipal estd un grado moderado en los
aspectos de resolucion de conflictos, liderazgo trabajo en equipo y resolucion de
conflicto, mientras que un nivel bueno en comunicacién. Estos resultados implican que

los directivos y servidores en la entidad poseen cierto grado de habilidad para liderar y
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administrar, pero hay un margen para mejorar y crecer en este aspecto para lograr la
efectividad.

Siguiendo con el andlisis de sus dimensiones, sobre la primera dimension comunicacion
de un total de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el
52.5%considera que el nivel de comunicacion es alto, el 38.8 medio y 8.8% bajo. Es
decir, entre servidores de la entidad existe buena comunicacion sin embargo con
tendencia a medio, asimismo, desde la percepcion de los servidores a veces se da el
intercambio de informacion entre colegas y casi siempre practican la comunicacion
consigo mismo para tomar las decisiones en funcién a su puesto de trabajo. Sin
embargo, existe ciertas areas en las que la calidad de la comunicacién podria mejorar.
En cuanto a la segunda dimension resolucion de conflictos de un total de 80 servidores
encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 70% percibe que la capacidad
para resolver conflictos esta en un nivel medio, para el 22.5% es alto y 7.5% opina que
es bajo. En otras palabras, esta capacidad se encuentra en un nivel intermedio porgue los
encuestados consideran que a veces contribuyen a la resolucion de conflictos entre
servidores, mientas que casi siempre contribuyen con soluciones técnicas a los
problemas suscitados y toman decisiones que contribuyen al logro de metas
institucionales. Asimismo, un nivel intermedio en esta capacidad significa que se logrd
ciertos éxitos en resolver problemas, pero también hay espacio para mejorar y
desarrollar mejores enfoques y técnica. En cuanto a la dimensién liderazgo, de un total
de 80 servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 68.8% percibe
que el nivel de liderazgo es medio, mientras que el 27.5% opina que es alto y 3.8% bajo.
Es decir, el liderazgo que se ejerce en la entidad municipal se encuentra en un punto
intermedio porque los servidores opinan que a veces perciben una relacion armonica
entre los directivos y funcionarios en el ejercicio de sus funciones, asimismo, solo a
veces los directos motivan a los servidores por sus logros individuales y colectivos,
mientras que casi siempre se da la delegacion de funcionales por parte de los directivos
para lograr fines en comdn. Claramente los directivos de la entidad no sobresalen en las
habilidades de liderazgo, pero tanto es bajo, por tanto, deja margen para un mayor
desarrollo y mejora. Y sobre la dimension trabajo en equipo, de un total de 80
servidores encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 56.3% percibe que
el nivel de trabajo en equipo es medio, mientras que el 41.3% opina que es alto y 2.5%
bajo. Dicho en otras palabras, la capacidad de trabajar en equipo esta en nivel

intermedio porque segun los funcionarios en su centro de trabajo solo a veces los
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directivos les comunican de forma oportuna algin acontecimiento, sin embargo, casi
siempre entre servidores existe compromiso con el trabajo y confianza para interactuar
para cumplir con las funciones de su puesto. Es decir, un nivel medio de esta capacidad,
sugiere que la entidad municipal en cuanto al trabajo en equipo funcionando

adecuadamente, pero también hay margen para un mayor desarrollo y mejora.

Por otra parte, sobre la variable desempefio laboral, de un total de 80 servidores
encuestados de la Municipalidad Distrital de Quifiota, el 73.8% consideran un nivel
medio y 26.3% alto. En otras palabras, el desempefio laboral de servidores en términos
de aptitudes y comportamientos alcanza un grado moderado, mientras que las
cualidades son altas. Asimismo, este nivel de desempefio sugiere que se necesita una

atencion adicional para lograr un desempefio mas destacado.

Llevando el anélisis al plano de las dimensiones del desempefio laboral, sobre la
dimension aptitudes de un total de 80 servidores encuestados de la Municipalidad
Distrital de Quifota, el 67.5% consideran que las aptitudes estan en un nivel medio y
32.5% alto. Es decir, las aptitudes se encuentran en un punto medio en términos de
desempefio laboral porque, los servidores a veces poseen capacidades generales para
desempefiar las funciones del puesto y especializan de acuerdo a las competencias
laborales de la municipalidad, pero casi siempre desempefian sus funciones con calidad
y calidez. Esto sugiere que hay cierto grado de competencia y habilidad en las aptitudes
evaluadas, pero también existe espacio para un mayor desarrollo y mejora. En cuanto, a
la dimension comportamiento, el 88.8% percibe como medio, el 7.5% bajo y 3.8% alto.
Es decir, el comportamiento en términos desempefio de los servidores se encuentra en
un punto intermedio porque a veces cumplen con los protocolos de bioseguridad con
fines de salvaguardar la salud de sus comparieros, sin embargo, casi siempre registran su
asistencia de ingreso y salida, por otra parte, la entidad solo a veces promueve
programas de motivacién interna y externa para mejorar el desempefio de los servidores.
Asimismo, un nivel medio en esta dimension sugiere que existen ciertas conductas y
actitudes laborales que son adecuadas y satisfactorias, pero también podria haber areas
en las que se podria mejorar o perfeccionar. Y sobre la dimension cualidades, el 51.3%
considera que las cualidades estan en un nivel alto, mientras que para el 47.5% es medio
y 1.3% bajo. Es decir, las cualidades en términos de desempefio laboral estan en un
punto intermedio porque los servidores a veces demuestran cualidades de
responsabilidad durante el cumplimiento de las funciones asignadas conforme al plan de
trabajo de igual forma a veces demuestran cualidades de tolerancia durante la atencion a
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los administrados. Cabe indicar, que hay ciertas cualidades y atributos que estan
presentes en un grado moderado, pero también hay espacio para un mayor desarrollo y

fortalecimiento.

Pérez (2022) encontré que, las habilidades gerenciales estan al nivel medio en un
48,57% de los trabajadores, un 28,57% manifiesta niveles altos referentes a sus
habilidades, mientras que un 22, 86% afirma que mantienen niveles bajos; por otro lado,
en relacion al desempefio laboral, los funcionarios refieren tener niveles bajos, medios y
altos, con porcentajes de 19,57%, 54,35% y 26,09% respectivamente; por su parte,
Zamalloa (2019) concluyé que los funcionarios del &rea con relacion a sus habilidades
gerenciales, tienen buenas habilidades con un porcentaje de 46,6% y también tienen un
buen desempefio laboral en un 70,7%. Y para Songcayawon et al. (2022) la calificacion
para las habilidades gerenciales se mantuvo en el item “siempre”, que indica un
eficiente desempefio de las actividades gerenciales por parte de los directivos de las
instituciones en cuestion. Y Maseke (2022) lleg6 a la resolucion que los empleados
consideran que el asesoramiento sobre desempefio deberia ser introducido en la
organizacion, proveer entrenamiento a los empleados para el balance del estrés en el
trabajo y establecer objetivos claros de manera individual porque la falta de claridad es
un problema en la entidad, por otra parte, consideran que la gestion del desempefio
laboral en cuanto al mérito es injusto, para tener una calificacion positiva necesitan ser
cercanos 0 amigos de los directivos. Y Rosas y Kato (2019) encontr6, 31 entidades
estatales de México existen empleos que ponderan un nivel alto de habilidades, siendo
estas de caracteristicas analiticas e interactivas, lo que a su vez repercute en los
colaboradores y su positivo desempefio laboral, ademas se refiere que la migracion es
un condicionante para la productividad, puesto que estos manifiestan un nivel superior
en el desarrollo de habilidades. Estos antecedentes guardan relacion con los resultados
encontrado en la presente indagacion es especifico cuando las habilidades directivas y el

desemperio laboral se encuentran en un nivel medio o regular.

Previamente a la contrastacion de las hipotesis, se realizé la prueba de normalidad a
través de Kolmogorov-Smirnov, donde se determind un p-valor = 0.000 (habilidades
directivas) inferior al 5% margen de error para afirmar que la muestra no sigue una
distribucion normal en cuanto a las habilidades directivas, por otro lado, se hallo un p-
valor=0.200 (desempefio laboral) mayor al 5% margen de error, en este caso se acepta la

hipotesis nula para afirmar que la muestra sigue una distribucion normal en el
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desempefio laboral. Frente a estos resultados y la categorizacion de las variables, para el
andlisis inferencial se tomd la decision de utilizar la prueba estadistica Rho Spearman.

A partir de los todos los resultados anteriores, se contrastd la hipdtesis general que
consistio en determinar si las habilidades directivas se relacionan de manera positiva
con el Desemperfio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco -2019. A partir de los resultados, se determin0 que estas variables
se relacionan de manera positiva moderada tomando en cuenta, que el valor p=0.000
esta por debajo de 0.05 y Rho Spearman (0.580**). Dicho de otro modo, a medida que
las habilidades directivas aumentan, el desempefio laboral de los servidores tiende a
mejorar, pero no es extremadamente determinante. Al respecto, Corpus (2021) en su
indagacion determind que las variables tienen un vinculo positivo moderado, el cual
concuerda con los resultados de esta investigacién, sin embargo, este autor utiliz6
dimensiones muy diferentes en las habilidades directivas como habilidades
interpersonales, habilidades grupales y habilidades pesonales. Por otra parte, Quilca
(2020) a través de su estado de arte concluyé que las habilidades directivas y el
desempefio laboral tiene una relacién positiva alta, asimismo, se cree que estos
resultados difieren porque empleé diferentes dimensiones para ambas variables, como
por ejemplo para medir el desempefio laboral se valié de las dimensiones eficiencia,
eficacia y calidad de servicio, mientras que para las habilidades directivas son las
mismas que empled (Corpus, 2021). Cabe indicar que los resultados de la presente
pesquisa concuerdan con los resultados encontrados por Pérez (2022) al determinar una
correlacion positivamente moderada, respaldado por el Rho = 0,429. Mientras que
Ramos y Rivas (2020) manifestaron que las habilidades directivas tienen vinculo con el
desempefio de los funcionarios, lo que se traducen en, a mayor calidad de las
habilidades directivas mayor sera el desempefio de los trabajadores, al contrario, si
existen deficiencias en estas habilidades por parte de los directores también se veran
reflejas dichas deficiencias en el desempefio de los trabajadores. Asimismo, Aguilar
(2020) encontro correspondencia entre las variables estudiadas fue directamente
positiva y moderada con un (rs = 0.594). De igual Leyva y Sacha (2018) hallaron un
Rho Spearman 0.544 en la relacion, entonces, infirid que existe una relacion positiva
media entre habilidades directivas y el desempefio laboral de los directivos seglin Rho,
asimismo, los encuestados opinan que los directivos deben mantener las habilidades

técnicas, humanas y conceptuales para lograr altos nivel de desempefio laboral. Por otra
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parte, Bemudez & Bravo (2016) determinaron que las habilidades directivas tienen una
relacion positiva alta y estadisticamente significativa con el desempefio laboral.

Cabe indicar que existen teorias y enfoques que relacionan las habilidades directivas
con el desemperio laboral, como: el modelo de habilidades directivas de Katz Propuesto
por Robert L. Katz quien sostenia que una combinacion adecuada de las habilidades
técnicas, conceptuales y humanas podria contribuir a un mejor desempefio laboral.
Segun Madrigal (2016) es importante comprender las habilidades directivas y buscar

mejorarla porque de ello depende un mejor desempefio en la organizacion.

Por otra parte, para hipotesis especifica 1, se contrastd si la comunicacion se relaciona
de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019. Teniendo en cuenta los resultados,
se determind que la dimension comunicacion tiene una relacion positiva baja con el
desempefio laboral, dado que el valor p de 0.004 es menor que el umbral de
significancia de 0.05 y Rho de Spearman de 0.317**. En otras palabras, una mejora en
la comunicacion tiene un impacto beneficioso, aunque no muy determinante debido a un
vinculo bajo, en el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad. Al
respecto, existen postulados tedricos que concuerdan que una comunicacion efectiva
tiene conexion con el desempefio laboral tanto grupal o individual, el Modelo de
Comunicacion de Shannon y Weave (2014) sostenian que la comunicacion efectiva
consiste en transmitir mensajes de forma precisa y comprensibles, esto reduce
malentendidos e incrementa la cooperacion en el trabajo. Asimismo, una comunicacion
efectiva es importante para el funcionamiento de una entidad publica porque contribuye
a la claridad de roles, responsabilidades, comprensién de los objetivos institucionales y

toma de decisiones mas informadas.

Asimismo, para la hipétesis especifica 2, se contrasto si la resolucion de conflictos se
relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019. En funcién a los
resultados, se determind la dimension resolucion de conflictos tiene un vinculo positivo
bajo con el desempefio laboral considerando que el valor p de 0.025 es menor que el
nivel de significancia de 0.05 y Rho de Spearman de 0.251**. Es decir, a medida que la
capacidad de resolver conflictos mejora, el desempefio laboral de los servidores tiende a
mejorar en cierta medida porque el vinculo no es fuerte o determinante. Al respecto,
existe aportes tedricos donde la capacidad de resolucion de conflictos tiene un vinculo

significativo en el desempefio laboral, entre ellos tenemos, el modelo de resolucion de
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conflictos de Thomas-Kilmann (2021) quien plantea cinco estilos para manejar
conflictos: competir, colaborar, comprometerse, evitar y acomodarse, entonces, el estilo
que se elija puede influir en la eficacia de la resolucion de conflictos, al mismo tiempo,
en la dinamica del desempefio laboral de los servidores. Segun Garcia (2015) la Teoria
de la Comunicacion en la Resolucion de Conflictos plantea la importancia de la
comunicacion clara y abierta para resolver conflictos y de esa forma evitar la hostilidad
y la confusién en situaciones de conflicto, lo que podria mejorar la colaboracion y el
desempefio laboral. Por otra parte, tenemos a Polanco (2019) quien plantea la teoria de
la administracion de conflictos en donde los gerentes de las entidades publicas pueden
gestionar y facilitar la resolucion de conflictos dentro de equipos y organizaciones
creando entornos donde los desacuerdos se manejen de manera constructiva, lo que

puede impactar significativamente en el desempefio del equipo.

De igual manera, para la hipdtesis especifica 3, se contrasté si el liderazgo se relaciona
de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco — 2019. De acuerdo a los resultados del
procesamiento, se determind una relacion positiva moderada entre la dimension
liderazgo y trabajo en equipo, dado que el valor p de 0.000 es menor que el umbral de
significancia de 0.05 y Rho de Spearman de 0.581**. En otras palabras, a medida que
los directivos mejoran positivamente la habilidad del liderazgo, el desempefio laboral de
los servidores tiende a mejorar, aunque no forma determinante. Al respecto, existen
diversas teorias que sustentan el vinculo del liderazgo con el desempefio laboral,
Férnandez (2017) afirma que la teoria del liderazgo transformacional y transaccional, el
primero consiste en motivar e inspirar a los empleados a lograr metas, mientras que el
segundo implica recompensas y castigos para lograr objetivo, ambos tipos de liderazgo
tienen impacto en el desempefio laboral. Por otro lado, la teoria del Liderazgo
Situacional de Hersey-Blanchard (citado en Santa, 2010) sostiene que el liderazgo
efectivo depende de la situacién y las necesidades de los seguidores. Los lideres deben
adaptar su estilo de liderazgo segun el nivel de madurez y competencia de los
empleados. La eleccion del estilo correcto puede influir en el desempefio laboral.
Asimismo, Madrigal (2016) enfatiza que el liderazgo es un proceso que permite a los
directivos de la entidad publica influir en sus colaboradores para realizar un trabajo
eficiente y lograr un desempefio adecuado mediante la motivacion, organizacion,

direccién y conciliacion.
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Y finalmente, para la hipétesis especifica 4, se contrastd si el trabajo en equipo se
relaciona de manera positiva con el Desempefio Laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco-2019. A partir de los
resultados se termind que la dimensién trabajo en equipo tiene una conexién moderada
con el desempefio laboral, considerando que, el valor p=0.000 esta por debajo de umbral
de 0.05 significancia y un Rho Spearman (0.490**). Es decir, a medida que la capacidad
de trabajar en equipo mejora en los servidores y directivos, el desempefio laboral tiene a
aumentar en cierta medida porque esta relacion no es extremadamente fuerte. Al
respecto, existen teorias que vinculan el trabajo en equipo y el desempefio laboral,
segln Trevifio (2012) la Teoria de la eficiencia en equipos de Hackman y Oldham,
propone gue la combinacion adecuada de habilidades individuales y la interdependencia
entre los miembros del equipo podria aumentar la eficiencia y el desempefio laboral.
Asimismo, existe la teoria de etapas de desarrollo de equipos de Tuckman (citado en
Cortés, 2020) que sostiene el trabajo en equipo pasa por diferentes etapas como la
formacion, tormenta, normalizacion, desempefio y disolucién, el cual mejora la
cohesidn y el desempefio en equipo. Y de acuerdo con Tabernero (2019)la teoria de la
efectividad en equipos de McGrath expone que una alineacion adecuada entre las
condiciones de tarea (estructura de roles y claridad de los objetivos) y las condiciones

de grupo (como la cohesion y la comunicacion) mejoran el desempefio laboral.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones

En esta seccidn, se presentan las conclusiones fundamentales que emergen del estudio
exhaustivo realizado en torno al tema habilidades directivas y desempefio laboral en una

municipalidad.

Primera: Las habilidades directivas se relacionan de manera positiva moderada con el
Desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco -2019; tomando en cuenta, que el valor p=0.000 esta por debajo
de 0.05 y Rho Spearman (0.580**). Dicho de otro modo, a medida que las habilidades
directivas aumentan, el desemperio laboral de los servidores tiende a mejorar, pero no es

extremadamente determinante.

Segunda: La comunicacion se relaciona de manera positiva baja con el Desempefio
Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas,
Cusco — 2019; dado que el valor p de 0.004 es menor que el umbral de significancia de
0.05 y Rho de Spearman de 0.317**. En otras palabras, una mejora en la comunicacién
tiene un impacto beneficioso, aunque no muy determinante debido a un vinculo bajo, en

el desemperio laboral de los servidores de la municipalidad.

Tercero: La resolucion de conflictos se relaciona de manera positiva baja con el
desempefio Laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019. Considerando que el valor p de 0.025 es menor que el
nivel de significancia de 0.05 y Rho de Spearman de 0.251**. Es decir, a medida que la
capacidad de resolver conflictos mejora, el desempefio laboral de los servidores tiende a

mejorar en cierta medida porque el vinculo no es fuerte o determinante.

Cuarto: El liderazgo se relaciona de manera positiva moderada con el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco
— 2019; dado que el valor p de 0.000 es menor que el umbral de significancia de 0.05 y

Rho de Spearman de 0.581**. En otras palabras, a medida que los directivos mejoran
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positivamente la habilidad del liderazgo, el desempefio laboral de los servidores tiende a

mejorar, aunque no forma determinante.

Quinto: El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva moderada con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019; considerando que, el valor p=0.000 est4 por debajo de
umbral de 0.05 significancia y un Rho Spearman (0.490**). Es decir, a medida que la
capacidad de trabajar en equipo mejora en los servidores y directivos, el desempefio
laboral tiene a aumentar en cierta medida porque esta relacién no es extremadamente

fuerte.
Recomendaciones

Tomando en cuenta los resultados analizados y las conclusiones detallados se derivan
las siguientes recomendaciones para abordar los desafios identificados y fomentar el
avance en el area de habilidades directivas y desempefio laboral en las municipalidades

periféricas y en la investigacion académica.

Primera. A las municipalidades periféricas se recomienda implementar programas de
desarrollo como capacitaciones enfocadas en ética, en la gestion publica, innovacion en

el sector publico, automatizacion y trdmites administrativos por mesa de partes digital.

Segundo. A los gerentes de las municipalidades fomentar canales de comunicacion
abierta enfocados en la transparencia, ética e integridad en la gestion publica y la

transformacion digital en la gestion municipal.

Tercero. A los Gerentes implementar programas de entrenamiento en Resolucién de
Conflictos para todos los servidores en general orientado en técnicas de comunicacion
no violentas, negociacion y empatia, este tipo de programa garantizara soluciones
constructivas a los problemas o conflictos, por otro lado, disefiar politicas de solucién
de conflictos, las politicas deben tomar en cuenta desde la identificacion temprana hasta
la implementacion de estrategias de solucidn, garantizando un proceso coherente y
justo, los gerentes tienen que fomentar ambiente de trabajo pacifico y colaborativo.

Todo lo antes, permitira llevar el desempefio laboral en la municipalidad a un nivel alto.

Cuarto. A gerentes de las municipalidades, ejemplificar un estilo de liderazgo ético e
inspirador orientado a resultados, para lograr una profunda motivacion en los
trabajadores es importante que las acciones y palabras de los gerentes sean coherentes,

esto a su vez permitird fomentar un ambiente laboral que practique la delegacion de
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funciones permitiendo eliminar la duplicidad de labores y asegurar que los objetivos

individuales se alineen con los objetivos, vision y mision de la entidad.

Quinto. A los estudiantes de pregrado de programas similares a las ciencias
administrativas, desarrollar investigaciones académicas de la variable de habilidad
directivas donde se dimensione ética e integridad publica, transformacion digital y
resiliencia de los servidores publicos para tener personal apto en los organizaciones

municipales.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia
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Anexo 03: Instrumento
Encuesta dirigida a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Quifiota

Adoptado por: Mariluz, TOMAYA CONDORI
Estimado (a) participante:

El presente forma parte de una tesis de investigacion universitaria de pregrado, siendo el
proposito la recopilacion de datos para su analisis del informe de tesis titulada “Habilidades
directivas y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Quifota, Chumbivilcas, Cusco — 2019”; la encuesta de percepcidn es anénima y voluntaria,
basado en un cuestionario de preguntas.

A. Datos generales:
Género: F( ) M( )
Grupo etario del servidor
a) 18a25 afios () b) 26 a 40 afios ( ) ¢) 41 a méas afios ( )
Condicion laboral

Nombrado D. Leg. 276 ( ) CAS confianza ( ) CAS administrativos ( ) D. Leg. 728 ( )
Otros ()

Grupo ocupacional
Profesional () Técnico () Auxiliar ( ) personal obrero ()
Tiempo de servicio en la municipalidad
a) 0-laflos b)laZ2afios c)2a3afiosd)3a4afiose) 4 afios a mas

Cargo: .oovviiiiiiia

B. Cuestionario:

Marcar con una X, considerando la escala de valor que se indica a continuacion:
1. Nunca, 2. Casi hunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre
1 2 3 4 5

Variable: Habilidades directivas

Dimension: Comunicacion

1. En su centro de trabajo existe
intercambio de informacion entre
dos o mas servidores ya sea
mediante mensajes escritos o
telefonicos.

2. En su centro de trabajo practica
la comunicacion consigo mismo
para tomar las decisiones en
funcidn a su puesto de trabajo.

Dimension: Resolucion de conflictos

MICAELA BASTIDAS
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3. En su puesto de trabajo toma
decisiones  complejas  para
contribuir al logro de las metas
institucionales.

4. Contribuye a la resolucion de
conflictos, cuando es ocasionado
entre los servidores en su puesto
de trabajo y/o institucion.

5. Contribuye a los problemas
suscitados en su puesto de trabajo
y/o institucion con soluciones
técnicos y razonables.

Dimension: Liderazgo

6. Percibe la interaccion armonica
entre los directivos funcionarios
y los servidores de la entidad
durante el desempefio de las
funciones.

7. En su puesto de trabajo percibe la
delegacion de funciones de parte
de los directivos hacia los
servidores para lograr fines en
comun.

8. En su puesto de trabajo percibe a
los  directivos  funcionarios
motivar a los servidores por sus
logros individuales y colectivas.

Dimensién: Trabajo en equipo

9. Percibe en su centro de trabajo
comunicacion oportuna de parte
de los directivos funcionarios a
los servidores de los 6rganos del
segundo y tercer nivel.

10. Percibe en su centro de trabajo el
compromiso entre comparieros de
trabajo para desempefar las
funciones de su puesto de trabajo.

11. Percibe en su centro de trabajo la
confianza entre compafieros de
trabajo para interactuar durante el
desemperio de las funciones de su
puesto de trabajo.

Variable: Desempefio laboral

Dimensién: Las aptitudes

1. Los servidores actualmente posen
capacidades  generales  para
desempefiar las funciones del
puesto de trabajo para cumplir las
expectativas de los
administrados.

2. Los servidores se especializan de
acuerdo a las competencias
laborales de la Municipalidad
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para contribuir al logro de los
objetivos institucionales.

Los servidores administrativos
desempefian  funciones  con
calidad y calidez para cumplir las
expectativos de los
administrativos.

Se percibe resultados aparentes
en la institucion en funcion al
nimero de servidores asignados
actualmente.

Dimension: EI comportamiento

5.

Usted preferentemente cumple en
registrar su asistencia de ingreso
y salida de manera oportuna.

Usted alguna vez ha cometido
fraude en el registro de asistencia
en su centro de trabajo.

Usted cumple los protocolos de
bioseguridad en su centro de
trabajo con fines de salvaguardar
la salud de sus compafieros.

La entidad promueve programas
de motivacion interna y externa
para un mejor desempefio laboral
de los servidores.

Dimension: Las cualidades

9.

Los  servidores  demuestran
cualidades de responsabilidad
durante el cumplimiento de las
funciones asignadas conforme al
plan de trabajo.

10.

Los servidores demuestran las
cualidades de la tolerancia
durante la atencion a los
administrados  sin  distincion
social.

Gracias por la predisposicion de su tiempo
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Anexo 04: Cuadro Para Asignacion Provisional (CAPp) 2020

Estimado (a) participante:

P R ¥

/ | MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUINOTA _ \

§
4
/ @ \ PROVINCIA DE CHUMBIVILCAS

CUADRO DE ASIGNACION DE
PERSONAL-CAP

- ——

- p————

APROBADO MEDIANTE, |
ORDENANZA MUNICIPAL No 02-2020-MDQ

ACUERDO DE CONCEJO MUNICIPAL No 001-2020-MDQ-CM. !
OSCAR TORCUATO CHAHUA MARQUEZ

T~ .

-’-

ALCALDE
Quinota, Marzo 2020, /
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RESUMEN CUANTITATIVO
DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL-CAP
ENTIDAD | MUNICIPALIDAD DISTRITAL Dl!. QUINOTA
2 SECTOR GOB!LRI\OS LOC -\I FS
[ CLASIFICACION ~ |ToraL |
ORGANOS O UNIDADES ‘
5 ‘ ORGANICAS FP_[EC |SP-DS | SP-EJ  SPES |SP-AP | RE |
=P ALCALDIA SR S K R s 0 '
/" \ | GERENCIA MUNICIPAL £ 10 o0 0 ® | o 0 t
£ ) TOFICINA DE ASESORIAJURIDICA 0, L | ® 0 " ®_| o | 1
OFICINA DE PLANEAMIENTO Y e | 0 | 1 o | @ 8 | e | 1
.,”1 megggg_, Al B S | . -
FICINA DE PROGRAMACION [ B ® 1 o [ o 0 0 1|
"LTIANUAL DE INVERSIONES- ‘ \ [
d’m ] N | - |
, { GFICINA DE SUPERVISION, o [ o 1 ‘ v i [ 0 2 [
_/E§ ALUACION Y LIQUIDACION DE ( ‘
~"5OBRAS S o2 ,| (BT SR W
[ OFICNA DE LA UNIDAD 00 1 0 0 0 | o i
"~ | FORMULADORA | || ‘ -
| OFICNA DE SECRETARIA "] 8 1 o | o 2 o 3
| GENERAL Y T :
om INA DE ADMINISTRACION R T b 6 o 1
*SUBGERENCIA DE OBRAS ¥ [®1F a | 4 20 0 29
~ ,- PESARROLLO URBANO- RURAL ! { | | e [ S
“ FBUBGERENCIA DE DESARROLLO E0R i i s Y Bl o | 16 0 24
/. SOCIAL Y SERVICIOS PUBLICOS i v P . =
SUBGDRENCIA DE. DESARROLLO o [ 2 | e ’ 2 0 5
ECONOMICO [ X3 | \ x
TOTAL 2 4 6 17 | 6 | 45 | 0 | %
/ " TOTAL OCUPADOS [ je T ) 10 [ ' [0 Te 3 i
| 'FOTAL PREVISTOS 1 8. 41 = M |6 |4
/. /TOTAL GENERAL [2__ [« % (17 [e |45 0 _ﬁsgi;:{
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Anexo 05: Ficha de validacidn por jueces expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracign

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Mg, Washington Ferro Tillca
A Titulado de la Investigaclin: Hahihdades directivas v el desempefio de los servidores de la
Municipalidad Distrnital de Quifiota, Chumbiilcas, Cusco - 2019
Objetivo: Determinar la relacion de las habilidades directivas con el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019.
Unidad de anilisis: Municipalidad Distrital de Quifiota
Investigador: Bach. Mariluz Tomaya Condori

Instrumento: Cuestionario

Ne EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 ]2 [3 ]4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia X
variable
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia v | Actualidad X
tecnologia
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c Jd e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ctd+e) /50 = (00+16+15)50=R0%

NOTA: El instrumento se considera vilido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = T0%

ay, 20 de diciembre de 2022

Sello y firma del experto

MICAELA BASTIDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Dr. Luis Porras Durand
A Titulado de la Investigaclon: Habilidades directivas v el desempefio de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbiileas, Cusco - 2019
Objetivo: Determinar la relacion de las habilidades directivas con el desempenio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Quifiota, Chumbivilcas, Cusco -2019.
Unidad de anzlisis: Municipalidad Distrital de Quifiota
Investigador: Bach. Mariluz Tomaya Condori

Instrumento: Cuestionario

N EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
I 12 1314 [5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia X
variable
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia v | Actualidad X
tecnologia
09 | Muestra una organizacion logica Oroanizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b [c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: T = {a+b+e+td+e) /50 = [06+16+20) /30 = B47%

NOTA: El instrumento se considera vilido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = T0%

Abancay, 20 de diciembre de 2022

Fimma del exporio

MICAELA BASTIDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracian

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. Félix Antero Mendoza Enriquez

A Titulado de la Investigaclin: Hahilidades directivas v el desempefio de los servidores de la
Municipalidad Distnital de Quificta, Chumbivilcas, Cusco - 2019

Objetivo: Determinar 1a relacion de las habilidades directivas con el desempeiio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Quisiota, Chumbivilcas, Cusco -2019.
Unidad de andlisis: Municipalidad Distrital de (Quifiota

Investigador: Bach. Mariluz Tomaya Condori

Instrumento: Cuestionario

Mo EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
I ]2 |3 ]4 |5
(] | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactives para medir | Suficiencia X
variable
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia X
variable
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
(7 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia v | Actualidad X
tecnologia
09 | Muestra una organizacion logica Oroanizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+etd+e) /50 = (09+16+15) /50 = 50%

NOTA: El instrumento se considera vilido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = T0%

Abancay, 20 de diciembre de 2022

W :.vi'!!'.::up?lqw'\
ﬁ#ﬁ-ﬂam;‘?.nﬁmmum
- —X
£ ) i

Felix A n.'a!.'.rdl_e_\.iﬂ Cariguas

Sello y firma del experto

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 06: tabulacién de datos
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Anexo 07: resultados obtenidos del SPSS por item

-121 de 139-

1. En su centro de trabajo existe intercambio de informacion entre dos 0 mas servidores ya sea

mediante mensajes escritos o telefénicos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Nunca 3 3.8 3.8 3.8
A veces 44 55.0 55.0 58.8
Valido

Casi siempre 20 25.0 25.0 83.8
Siempre 13 16.3 16.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

2. En su centro de trabajo practica la comunicacion consigo mismo para tomar las decisiones

en funcion a su puesto de trabajo.

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Cre
valido acumulado
Casi nunca 7 8.8 8.8 8.8
A veces 14 17.5 17.5 26.3
Valido

Casi siempre 31 38.8 38.8 65.0
Siempre 28 35.0 35.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

3. Su puesto de trabajo toma decisiones complejas para contribuir al logro de las metas

institucionales.

Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 8.8 8.8 8.8
Casi nunca 5 6.3 6.3 15.0
Valido A veces 27 33.8 33.8 48.8
Casi siempre 35 43.8 43.8 925
Siempre 6 7.5 7.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
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4. Contribuye a la resolucion de conflictos, cuando es ocasionado entre los servidores en su

puesto de trabajo y/o institucion.

Frecuencia Porcentaje Porr,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 6 7.5 7.5 7.5
Casi nunca 8 10.0 10.0 17.5
Valido A veces 28 35.0 35.0 52.5
Casi siempre 30 37.5 37.5 90.0
Siempre 8 10.0 10.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

5. Contribuye a los problemas suscitados en su puesto de trabajo y/o institucién con

soluciones técnicos y razonables.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Nunca 6 7.5 7.5 7.5
A veces 22 27.5 27.5 35.0
Vaélido o
Casi siempre 37 46.3 46.3 81.3
Siempre 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

6. Percibe la interaccion armonica entre los directivos funcionarios y los servidores de la

entidad durante el desempefio de las funciones.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
véalido acumulado
Casi nunca 4 5.0 5.0 5.0
A veces 45 56.3 56.3 61.3
Vaélido

Casi siempre 19 23.8 23.8 85.0
Siempre 12 15.0 15.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
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7. En su puesto de trabajo percibe la delegacion de funciones de parte de los directivos hacia

los servidores para lograr fines en comun.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Casi nunca 3 3.8 3.8 3.8
Vvilido A veces 32 40.0 40.0 43.8
Casi siempre 36 45.0 45.0 88.8
Siempre 9 11.3 11.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

8. En su puesto de trabajo percibe a los directivos funcionarios motivar a los servidores por

sus logros individuales y colectivas.

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Cre
valido acumulado
Casi nunca 4 5.0 5.0 5.0
Valido A veces 27 33.8 33.8 38.8
Casi siempre 30 37.5 37.5 76.3
Siempre 19 23.8 23.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

9. Percibe en su centro de trabajo comunicacién oportuna de parte de los directivos

funcionarios a los servidores de los 6rganos del segundo y tercer nivel.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Casi nunca 10 125 125 12.5
A veces 28 35.0 35.0 47.5
Vélido
Casi siempre 26 32.5 32.5 80.0
Siempre 16 20.0 20.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

MICAELA BASTIDAS
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10. Percibe en su centro de trabajo el compromiso entre compafieros de trabajo para

desempefiar las funciones de su puesto de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porr,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 2.5 2.5 2.5
Casi nunca 1 1.3 1.3 3.8
Valido A veces 20 25.0 25.0 28.8
Casi siempre 42 52.5 52.5 81.3
Siempre 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

11. Percibe en su centro de trabajo la confianza entre comparieros de trabajo para interactuar

durante el desempefio de las funciones de su puesto de trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Casi nunca 2 25 25 2.5
A veces 23 28.8 28.8 31.3
Vaélido o

Casi siempre 41 51.3 51.3 82.5
Siempre 14 17.5 17.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

12. Los servidores actualmente posen capacidades generales para desempefiar las funciones

del puesto de trabajo para cumplir las expectativas de los administrados.

n . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje 1
véalido acumulado
Casi nunca 4 5.0 5.0 5.0
A veces 39 48.8 48.8 53.8
Vaélido
Casi siempre 30 37.5 37.5 91.3
Siempre 7 8.8 8.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

MICAELA BASTIDAS
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13. Los servidores se especializan de acuerdo a las competencias laborales de la

Municipalidad para contribuir al logro de los objetivos institucionales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Casi nunca 7 8.8 8.8 8.8
A veces 40 50.0 50.0 58.8
Vaélido

Casi siempre 23 28.8 28.8 87.5
Siempre 10 12.5 12.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

14. Los servidores administrativos desempefian funciones con calidad y calidez para cumplir
las expectativos de los administrativos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Casi nunca 5 6.3 6.3 6.3
A veces 21 26.3 26.3 32.5
Vaélido

Casi siempre 39 48.8 48.8 81.3
Siempre 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

15. Se percibe resultados aparentes en la institucién en funcion al nimero de servidores
asignados actualmente.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
véalido acumulado
Casi nunca 6 7.5 7.5 7.5
Valido A veces 28 35.0 35.0 42.5
Casi siempre 34 42.5 42.5 85.0
Siempre 12 15.0 15.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
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16. Usted preferentemente cumple en registrar su asistencia de ingreso y salida de manera
oportuna.
F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Nunca 3 3.8 3.8 3.8
Casi nunca 5 6.3 6.3 10.0
Vélido A veces 7 8.8 8.8 18.8
Casi siempre 40 50.0 50.0 68.8
Siempre 25 31.3 313 100.0
Total 80 100.0 100.0

17. Usted alguna vez ha cometido fraude en el registro de asistencia en su centro de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Por(,:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 48 60.0 60.0 60.0
Casi nunca 15 18.8 18.8 78.8
Valido A veces 10 12.5 12.5 91.3
Casi siempre 5 6.3 6.3 97.5
Siempre 2 25 25 100.0
Total 80 100.0 100.0

18. Usted cumple los protocolos de bioseguridad en su centro de trabajo con fines de

salvaguardar la salud de sus comparieros.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje <)
valido acumulado
Casi nunca 11 13.8 13.8 13.8
A veces 26 32.5 32.5 46.3
Vélido
Casi siempre 26 325 32.5 78.8
Siempre 17 21.3 21.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
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19. La entidad promueve programas de motivacion interna y externa para un mejor

desempefio laboral de los servidores.

Frecuencia Porcentaje Porr,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 1 1.3 1.3 1.3
Casi nunca 18 22.5 22.5 23.8
Valido A veces 41 51.3 51.3 75.0
Casi siempre 18 22.5 22.5 97.5
Siempre 2 2.5 2.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

20. Los servidores demuestran cualidades de responsabilidad durante el cumplimiento de las

funciones asignadas conforme al plan de trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Casi nunca 1 1.3 1.3 1.3
A veces 32 40.0 40.0 41.3
Valido o

Casi siempre 33 41.3 41.3 82.5
Siempre 14 17.5 17.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

21. Los servidores demuestran las cualidades de la tolerancia durante la atencién a los

administrados sin distincién social.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
A veces 31 38.8 38.8 38.8
Vélido Casi siempre 36 45.0 45.0 83.8
Siempre 13 16.3 16.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD
N°017-2024

La Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, a través de la Unidad de Investigacion
de la facultad de Administracion, declara que, la tesis titulada “Habilidades directivas y el
desempeno laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Quinota,
Chumbivilcas, Cusco — 2019, para optar el titulo de Licenciado en Administracion, presentado
por la Bach. Mariluz Tomaya Condori, ha sido sometido a un mecanismo de evaluacion de
verificacion de simlitud, a través del software TURNITIN, siendo el indice de similitud
ACEPTABLE (16%), por lo que cumple con los criterios de originalidad establecidos por la

Universidad.

Tamburco,01 de agosto de 2024
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