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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo el establecer la relacion entre las
habilidades directivas y la innovaciéon publica en los trabajadores de un municipio
distrital de la region Lima, 2022. El tipo de investigacidon es basica, con un disefio
hipotético deductivo, y el nivel descriptivo correlacional, con un tipo de muestreo no
probabilistico, conuna poblacién de 263 trabajadores y un muestreo de 136
trabajadores. Como instrumento se aplicé el cuestionario, formulandose encuestas
para ambas variables; y la fiabilidad y confiabilidad fueron validadas por
profesionales altamente competentes. Entre los principales resultados de la
investigacion, encontramos que el 75,74% de los trabajadores perciben como
favorable las habilidades directivas; y respecto a la innovacion publica el 41.18%
percibe que el nivel es Optimo, presentando una relacion moderada con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.602. Por lo cual, se concluye que la variable
habilidades directivas esta correlacionada con la Innovacion Publica, por lo tanto,
la Municipalidad debe buscar que, fortalecer los distintos tipos de habilidad de sus
trabajadores, que le permita en el futuro una correcta implementacion de acciones

de innovacioén publica en la organizacion.

Palabras Clave: Innovacion, Innovacidon Publica, Habilidades Directivas,

Ecosistemas de Innovacion.
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Abstract

The objective of this research was to establish the relationship between
management skills and public innovation in workers of a district municipality in the Lima
region, 2022. The type of research is basic, with a hypothetical deductive design, and
the descriptive correlational level, in a population of 263 workers and a sampling of 136
workers. A questionnaire was applied as an instrument, formulating surveys for both
variables; and the reliability and reliability were validated by highly competent
professionals. Among the main results of the research, we found that 75.74% of the
workers perceive managerial skills as favorable; and with respect to public innovation,
41.18% perceive that the level is optimal; presenting a moderate relationship with a
Spearman's Rho coefficient of 0.602. Therefore, it is concluded that the managerial
skills variable is correlated with Public Innovation, therefore, the Municipality should
seek to strengthen the different types of skills of its workers, which will allow in the

future a correct implementation of public innovation actions in the organization.

Keywords: Innovation, Public Innovation, Managerial Skills, Innovation Ecosystems.

vii



I. INTRODUCCION

Hoy por hoy el mundo enfrenta grandes desafios que sumados a la
pandemia Covid 19, exigen gran adaptacion y esfuerzo para que las instituciones
publicas y privadas logren su permanencia en el competitivo y complejo mundo
laboral.

De acuerdo a la Cuarta Edicién del Manual de Oslo (OECD, 2018),
manifiesta que la innovacion es el producto o proceso (0 combinacion de ambos)
gue diverge de manera significativa de los ya existentes, y los coloca para
utilizacion de los usuarios (producto) para ejecutarlos dentro de la empresa
(procesos); asimismo, define que existen dos grandes tipos de innovaciones de
acuerdo a su objetivo, como son: a) Las innovaciones que modifican los productos
de la empresa (innovacion de bienes y servicios); b) Las innovaciones que
modifican los procesos de negocio de la empresa (produccion de productos,
distribucion y logistica, administracion y gestion, marketing y ventas, desarrollo de
procesos de negocios y productos, y sistemas de comunicacion e informacion).

Desde siempre, se ha vinculado la innovacion al entorno empresarial
privado, donde su importancia se relaciona estrechamente con la posibilidad de
adopcion por parte de las empresas y de sus respectivos protocolos o procesos de
produccion, a una economia globalizada cada vez mas competitiva, pero en el
entorno publico surge como una oportunidad que permita adaptar la gestion publica
(teniendo en cuenta las necesidades de los ciudadanos) haciéndola mucho mas
trasparente, eficiente y eficaz (Mairal, 2020). De acuerdo a las United Nations
(2017), podemos dividir la innovacion publica en tres grupos como son: a) Mejora
de ingresos, relacionado basicamente al incremento del recaudo de impuestos (de
todo tipo como arbitrios u otros); b) Innovacion orientada a la produccién a menor
costo (de todo tipo de bienes y/o servicios); y ¢) Innovacion de procesos productivos
orientados a la calidad o variedad, estas dos ultimas son las mas relevantes, y
pueden darse en aspectos como cambios en la gestidén, en los procesos de
produccion, o entrega del servicio, un ejemplo lo encontramos en el desarrollo del
gobierno electrénico (digitalizacion).

Robbin (2011), Novag (2020) y muchas otras publicaciones coinciden en

referir que la innovacion publica es un término contradictorio, debido a que en éste



sector no se requiere de ser competitivo (a diferencia del sector privado), pues
teniendo en cuenta la teoria de Schumpeter (1942) que manifiesta que lainnovacion
es un proceso inevitable de destruccion creativa en la medida que la forma de hacer
las cosas pasan indefectiblemente a nuevos enfoques, (constrituyendose esto
como una piedra angular de cualquier sistema productivo); lo cual resulta extrafio
en el sector publico, pudiendose considerar en algunos casos como monopolios
(Borins, 2001), para lo cual no requiere ser competitivos, creando un entorno en el
cual no existen incentivos para mejorar; otros aspecto contrario resulta la cultura
organizacional, que se destaca por un enfoque de procesos mas que de resultados,
o la estandarizacion en lugar de la diferenciacion, los cuales segun Burns (2011)
son fuerzas inerciales para la innovacion, la cual como ya indicamos implica una
ruptura de la rutina y realizar las cosas de otra manera, pero en el sector publico la
adversion al riesgo resulta un factor comun de los empleados; ademas otro aspecto
es el espiritu cortoplacista del sector publico, contario a lo indicado por Druker
(2002) quien indica que la innovacion requiere de un espiritu emprendedor y una
innovacion sistémica, siendo necesario abandonar lo de ayer, en lugar de
defenderlo. De acuerdo Gullmark la IP puede manifestarse de diversas maneras
como son la Innovacion de servicios, la innovacion colaborativa, compras publicas
innovadoras, asimismo manifiesta que pueden ayudar a ser mas eficientes y
eficaces, a enfrentar los desafios sociales y economicos, asi como responder a
presiones y expectativas de multiples actores (2021, p. 509).

Actualmente, se esta dando reconocimiento especial sobre laimportancia de
la creacion de innovacion como un agente crucial, para la mejora de la
productividad y desarrollo social y economico de un pais. La investigacion publicada
por el Instituto para la Integracion Latinoamericana (INTAL) del Banco
Interamericano de Desarrollo (2017) y Latinobarémetro manifiestaron que menos
del 25% de latinoamericanos consideran a la innovacibn como un aspecto
importante para lograr el desarrollo de su pais. Sin duda, no se puede negar que
los paises que asignan un mayor presupuesto nacional de su PBI (Producto Bruto
Interno) a la ciencia y la tecnologia, son aquellos que identifican a las actividades
de innovacion como uno de los factores claves para el logro de su desarrollo. Otros
actores como Balarin, et al (2021) manifiesta que al igual que en el sector privado,

existen elementos inhibidores que influencias en la IP, como son la divisién del



trabajo, la estructra jerarquica de la autoridad, los prcedimientos y rutinas
estandarizas asi como las normas preestablecidas; pero a ello se suma la
burocracia de poca flexibilidad, los excesivos controles y la falta de capacidad a la
actuacion y la poca tolerancia al fracaso.

Diversos autores han identificado diversos aspectos que facilitan o inhiben
las innovacion, como el miedo a dafiar los flujos de ingresos actuales, limitadas
habilidades gerenciales, miedo al fracaso (Aulet et al, 2013), asi como tambien la
adversidad al riesgo, enfoque cortoplacista, debiles habilidades para gestionar el
riesgo, escasos incentivos para innovar; limitados conocimientos tecnologicos,
resistencias a cerrar programas e instituciones, entre otros (Mulgan, 2018).
Asimismo, existen diversas publicacién que buscan identificar los elementos claves
para el desarrollo de un ecosistema de IP, siendo la mas destacada la de Bason
(2018) quien resalta cuatro factores como son: a) renovacion del sector publico; b)
el impulso a la capacidad de innovacion dentro de toda la estructura publica; c)
incentivos a los procesos innovadores, y d) dirigir el proceso de innovacion mas
amplio no solo en lo publico; en lo cual destacamos la presencia de los trabajadores
y sus habilidades como parte importante en la Innovacion Publica. Tambien
Brow(2010) indica que existen cuatro aspectos en la IP relacionadas al riesgo,
como son: 1) Los funcionarios estan en una posicion de vulnerabilidad laboral, 2)
inexistentes incentivos para innovar tanto de manera individual como
organizacional, 2) la regulacion burocratica y 3) la insuficiencia de recursos
economicos. Asimismo Mulgan (2018) manifestd que en el sector publico muchas
innovaciones tardan en propagarse, en parte porque los incentivos para su
adopcion son debiles (p. 23)

De acuerdo a la FEMP (2018) manifiesta que es de suma importancia, el
tener siempre presente que, el proceso de innovacion, es desarrollado por
personas; siendo necesario a) el desarrollar politicas que contribuyan a fortalecer
el capital humano; orientadonos a contar con lideres comprometidos, que motiven
la innovacion y capaces de descubir, promover y articular las ideas innovadoras de
sus colaboradores; b) Detectar y proprocionar apoyo a los empleados involucrados
con los procesos de innovacion quienes pueden dinamizar el proceso innovador; y
finalmente c¢) debe buscarse el fomentarse la innovacion a nivel de toda la

organizacion, para lo cual es necesario el desarrollo de habilidades en los



trabajadores. Ademas de acuerdo a (Antoncic et al, 2017) para desarrollar la IP es
necesario contar con HI asi como técnicas, tambien con valores como compromiso,
resilencia, tolerancia al riesgo, voluntad entre otros, con lo cual podemos afirmar
gue para una correcta implementacion se requiere de un clima organizacional en el
cual el trabajador se sienta valorado y promovido.

En nuestro pais, la administracion publica no cuentan con el prestigio ni el
respaldo de la ciudadania, debido a sus procesos lentos, estructura rigida, casos
de corrupcion, gasto ineficiente y mal uso del presupuesto. En gran medida esto se
debe a la falta de capacitacion de los altos funcionarios del sector puablico , asi
también, considerando que son cargos de eleccién popular o de confianza politica,
muchas veces el perfil profesional no se ajusta a las exigencias del puesto, creando
un efecto negativo en la poblacion. Ademéas es de conocimiento general que los
altos cargos directivos son efimeros, cada cambio de gobierno son removidos de
su cargo con todo su equipo de trabajo que lo conforman, sin considerar la
experiencia, trayectoria, competencia y eficiencia que puedan tener.

En cuanto a la municipalidad distrital, tiene presente dentro de su mision
institucional, el buscar su desarrollo local sostenible con identidad -cultural,
proporcionando servicios de calidad, a traves de una gobernanza democratica,
inclusiva, participativa, innovadora y transparente. Este municipio no es ajeno a
esta problematica siendo los temas de Habilidades Directivas e Innovacion Publica
(HD) de interes general, para toda institucion publica; por tal razén es necesario
desarrollarlos, cultivarlos y fortalecerlos, que permitan transmitir y motivar a sus
equipos de trabajo, el compromiso e involucramiento de los colaboradores y/o
servidores publicos creando un ambiente social adecuado, buscando con ello, el
bien de su poblacion.

Teniendo en cuenta las variables HD e innovacion publica se establecio
como problema general del presente estudio de investigacion, a: ¢Cual sera la
relacion entre las habilidades directivas y la innovacién publica segun los
trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima — 20227, de igual manera,
se presentan como problemas especificos, los siguientes: ¢ Cudl sera la relacion
entre las habilidades personales y la innovacion publica de acuerdo a los
trabajadores de un municipio distrital de la regiéon Lima — 20227?, ¢ Cual sera la

relacion entre las habilidades interpersonales y la innovacion publica de acuerdo a



trabajadores de un municipio distrital de la region Lima — 20227, ¢Cual serd la
relacién entre las Habilidades grupales y la innovacion publica de acuerdo a
trabajadores de un municipio distrital de la region Lima — 2022? y ¢ Cual sera la
relaciéon entre las habilidades especificas de comunicacion y la innovacién publica
de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima — 20227

La presente investigacién se ve justificada ampliamente, debido a que
suministrara aporte tedrico respecto a las HD y la innovacion publica, ya que hoy
por hoy es un tema relevante debido a que la innovacién aumenta la productividad
y contribuye con el crecimiento y desarrollo sostenible de una nacién, siendo éste
un factor clave. Asi también, permitird conocer la condiciébn actual en qué se
encuentran las HD y la Innovacién Publica desde la apreciacion de los trabajadores
del municipio distrital de la region Lima, el resultado a conseguir permitira a los altos
directivos establecer medidas correctivas para desarrollar las HD y lograr una
adecuada implementacion de Innovaciéon Publica.

La presente investigacion busca generar una valiosisima informacion de
acuerdo a la informacion que se obtendra, a traves de resultados validos y
confiables, los cuales seran analizados en forma cientifica, que serviran a las
diferentes instituciones publicas. Asi también, permitira tener un diagnostico de la
situacion real de las habilidades directivas y su relacion con la innovacion publica.
Cabe mencionar, que es necesario conocer para determinar el grado de habilidades
de los altos directivos del municipio, de tal forma se busquen medidas que permitan
cultivar, incrementar y fortalecer las HD de esta comuna.

En este estudio de investigacion, se plante6 como el objetivo general
establecer la relacion de las habilidades directivas y la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima — 2022. Asi
también, presenta como objetivos especificos, los siguientes: Establecer la relacion
de las habilidades personales y la innovacion publica, de acuerdo a los trabajadores
de un municipio distrital de la region Lima — 2022; Establecer la relacion entre las
habilidades interpersonales y la innovacion publica de acuerdo a los trabajadores
de un municipio distrital de la regién Lima — 2022, Establecer la relacién entre las
habilidades grupales y la Innovacion publica de acuerdo a los trabajadores de un
municipio distrital de la region Lima — 2022, Establecer la relacion entre las

habilidades especificas de comunicacién y la innovacion publica de acuerdo a los



trabajadores de un municipio distrital de la region Lima — 2022.

Para la obtencion de los resultados mostrados, se ha establecido como la
hipotesis general lo siguente: Las habilidades directivas se relacionan con la
innovacion publica de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la
region Lima — 2022, Asi también, las hipétesis especificas: H1: Las habilidades
personales se relacionan con la innovacion publica de acuerdo a los trabajadores
de un municipio distrital de la region Lima — 2022, H2: Las habilidades
interpersonales se relacionan con la innovacion publica de acuerdo a los
trabajadores de un municipio distrital de la region Lima — 2022, H3: Las habilidades
grupales se relacionan con la innovacion publica de acuerdo a los trabajadores de
un municipio distrital de la region Lima — 2022, y H4: Las habilidades especificas
de comunicacion se relacionan con la innovacion publica de acuerdo a los

trabajadores de un municipio distrital de la region Lima — 2022.



II. MARCO TEORICO

Para desarrollar la presente investigacion, tomé en consideracion diversas
publicaciones de tesis para la obtencion de grados de tanto de maestria como de
doctorado de diferentes instituciones, tanto a nivel nacional e internacional, asi como

investigaciones publicadas, entre las que encontramos a:

Mairal (2021) tuvo como propdsito examinar los procesos de innovacion
publica en las administraciones locales, y determinar los agentes condicionantes y
como estos interactian entre si, de manera que contribuyan a fomentar o detener el
proceso innovador. La investigacion examina experiencias de administraciones
locales espafiolas, la metodologia utilizada fue la de indagacion empirica de fuentes
documentarias y cuantitativas. Respecto al andlisis cuantitativo se aplicO un
cuestionario, y los resultados muestran una relevancia significativa respecto al
proceso de innovacion, de los siguientes factores: a) liderazgo, b) el conocimiento y
las capacitaciones de la organizacion; y c) la forma de involucramiento y los
incentivos. La investigacion concluye que el éxito y/o fracaso de la innovacion
publica requerira no solo que el proyecto innovador sea bueno, sino también de las
caracteristicas organizativas que perjudica al desarrollo de la innovacion, las
mismas que son gestionadas de forma mas o menos eficiente.

Lapuente (2020) en su investigacion pretende explicar las actitudes pro
innovacion de los altos directivos centrandose en las caracteristicas burocraticas y
la formacion profesional de los directivos publicos. La investigacion tomo dos
conjuntos de datos como son The COCOPS Executive Survey (sobre la reforma del
Sector Publico en Europa) compuesta por 9,333 encuestas de 21 paises; y Quality
of Government Institute Expert Survey que recoje informacion de 1,200 expertos de
35 paises, estas encuestas presenta un alto nivel de confiabilidad por lo cual es
utilizado por diversas publicaciones. Entre los resultados del estudio se presenta
gue la politizacion burocratica (hipoteisl) tienen un impacto negativo en la
receptividad a nuevas ideas y soluciones creativas, y la orientacion al cambio; pero
no se encuentra un impacto significativo respecto a la actitud frente al riesgo; y en
cuanto al legalismo (hipotesis 2) no presenta impacto significativo respecto a la

receptividad a nuevas ideas y soluciones creativas, nila actitud frente al riesgo, pero



si se observa que influye negativamente respecto a la orientacién al cambio. Entre
sus conclusiones podemos mencionar, que es probable que los administradores
publicos que laboran en sistemas en los que las promociones estan altamente
reguladas y restringidas a cambios internos muestran niveles mas bajos de actitudes
a favor de la innovacion, asimismo que las organizaciones publicas que creen una
cultura mas innovadora seran aquellas que utilicen los méritos y las capacidades
para determinar las carreras de los empleados publicos, asimismo sugiere que las
actitudes de los funcionarios estan vinculados con factores institucionales e
individuales como recepcion de nuevas ideas y soluciones creativas, orientacion al
cambio y actitudes de riesgo.

Cienfuegos et al. (2019) de acuerdo a su investigacion, determino como
objetivo realizar una identificaciéon adecuada de los factores que contribuyen u
obstaculizan el llevar a cabo practicas innovadoras el sector publico Chileno,
realizandolo mediante un disefio descriptivo y exploratorio, y un método deductivo
utilizando como instrumento la encuesta electronica con la aplicacion de escalas de
Likert, la cual fue implementada en una muestra de 425 funcionarios de la Red de
Innovadores Publicos de Chile, es preciso indicar que justificé su investigacion en la
escasez de investigaciones disponible. Muestra entre sus resultados como
principales factores inhibidores de la innovacion publica a i) la resistencia cultural, ii)
la falta de incentivos para innovar, iii) la cultura de adversion al riesgo, iv) la
planificacion y presupuesto de corto plazo v) no contar con un responsable de
innovacion; y entre los factores facilitadores de la innovacién publica identifico a i)
Gobernanza pro-innovacion; ii) Recursos humanos pro innovacion; iii) Inversion para
la innovacion; iv) opciones para la experimentacion flexible; v) incentivos y
recompensas para la innovacion, entre otros. Entre las conclusiones del autor, se
indica que los resultados obtenidos estan alineados con la teoria existente sobre
innovacién publica, en relacidbn de los facilitadores u obstaculizadores de la
innovacién publica.

Donawa (2019) en su investigacion que tuvo como obijetivo identificar las HD
para una cultura innovadora en instituciones universitaria de Colombia y Venezuela,
desarrollando un estudio descriptivo, mediante un disefio no experimental
transversal, busco describir las variables y analizar la interrelacién e incidencia,

aplicandose la encuesta a 120 docentes universitarios, con un total de 33 items con



escalas de Likert, siendo previamente validado mediante el juicio de expertos,
alcanzando un nivel de confiabilidad de 0.94. Para el desarrollo del estudio, el autor
investigd sobre las bases tedricas desarrolladas por diferentes autores, y pudo
concluir la ausencia de las HD para el desarrollo de una cultura innovadora en
universidades de Venezuela y Colombia, lo cual implica una incapacidad creativa de
herramientas innovadoras para desarrollar una cultura innovadora.

Respecto a los antecedentes nacionales mencionaremos a Mufioz et al
(2021) cuya publicacion pretendio establecer el relacionamiento entre HD y el
desempefio de docente, en una institucion publica con un enfoque correlacional
cuantitativo; y no experimental-transversal, contando con 72 docentes como
muestra, empleando dos cuestionarios por instrumentos para cuantificar las HD y
el nivel de desempefio docente, con una fiabilidad de alfa de Cronbach aceptable,
con el 94.8% para el caso de la variable hy 94,5% de fiabilidad para la variable
desempeiio docente. En cuanto a los resultados, se encontré que, las HD se
relacionan con el desempefio docente de manera directa y significativa en la I.E.
Herman Busse, Los Olivos, 2021, con una relacion positiva alta, con

Coeficiente de Correlacion de Spearman (sy, =,762y un p valor 0.00<0.05

Trauco (2021) busca en su investigacion, el establecer si entre las variables
de innovacion publica y simplificacion administrativa, se puede evidenciar alguna
relacion, empleando una metodologia basica y de disefio descriptivo correlacional,
en este caso, la muestra (al igual que la poblacion) fue de 20 funcionarios, con los
cuales implementdé como instrumento las técnicas del cuestionario y la encuesta,
obteniendo un nivel “Alto” con el 45% respecto al nivel de innovacion publica,
mientras que la variable simplificacion administrativa obtuvo con un 50% un nivel
“Bueno”; asi también, se evidencio una relacién positiva moderada en la innovacion
publica y la simplificacion administrativa, y un coeficiente de determinacién que
indica que, el 22.74% de la simplificacion administracion es impactado por la
innovacion publica.

Quispe (2021), cuyo proposito del estudio fue conocer de qué manera se
relacionan la gestién del conocimiento con la innovacion organizacional, mediante
una investigacion no experimental, la cual tuvo un alcance descriptivo y se realizo
mediante un enfoque cuantitativo. Se aplicaron dos instrumentos, con niveles de
0,893 y 0,896 (confiabilidad de alfa de Cronbach); a un total de 299 docentes



(muestra), con escala tipo Likert. El investigador establecio que si existe una
correlacion entre las variables innovacion organizacional y gestion del conocimiento
(rs=0,747) existe una relacion entre la dimension de gestién de las competencias
individuales y la innovacion organizacional (rs=,603), manifestd que, las
organizaciones tienen como un desafio el lograr la consolidacion de la calidad de
los servicios brindados, a traves de la creacién y adopcién de conocimientos,
ademas también el incrementar la creacion intelectual, desarrollar las competencias
de sus maestros, fomentar el aprendizaje y avance determinante de la innovacion.

Fernandez, (2020), su investigacion propuso como objetivo identificar el nivel
de las HD para la alta direccién desde el punto de vista del personal en la Facultad
de CCEE de la UPdeL. La muestra realizada alcanzo a 36 trabajadores, mediante
una metodologia aplicada, de tipo transversal, no experimental, descriptivo. El
instrumento utiizado fue el propuesto por Whetten y Cameron (2015). El resultado
obtenido fue que, consideraron que sus HD son desarrolladas en un nivel alto, pero
gue no presentan implicancia con el tiempo de servicio de los mismos, ni el género;
asimismo, consideraron que el decano presenta habiliddes directivas de nivel alto,
el director de departamento con nivel medio, pero en este caso el tiempo de servicio
si presenta una implicancia significativa.

Hino (2018) en su tesis tuvo como finalidad establecer como las HD se
relacionan con la satisfaccion laboral del area administrativa en la UNJFSC—
Huacho, esta investigacion de tipo aplicada, y descriptivo/correlacional, presento
una muestra representativa de 312 empleados administrativos. Con relacion al
instrumento, estuvo comprendida por 15 items en escala de tipo Likert. Obtenidose
con los resultados, evidencias de la relevancia que existe entre las HD y la
satisfaccion laboral, estableciendose el valor de Chi-cuadrada de 154,147, con
grado de liberta igual a 12 y una significacion de 0000 (<0.05).

También Aldave (2018), procuré en su investigacion, determinar la presencia
de unarelacion entre las variables HD y clima organizacional del RENIEC (Gerencia
del Registro Electoral), realizandola mediante el enfoque cuantitativo, investigacion
no experimental de corte transversal a total de de 60 colaboradores, mediante un
instrumento, conformado por 2 cuestionarios, de 27 items para el caso de HD y de
26 items para el caso de la cultura organizacional; en cuanto a los resultados

identificados a traves de la aplicacion del estadistico de Rho de Sperman alcanzo
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el 0.613, obteniendose una correlacién moderada, concluyendose, la exististencia
de una correlacion entre las HD y la cultura organizacional.

Prinz (2017) en su tesis, se propuso estudiar la relacién entre las variables
innovacion administrativa, desarrollo de competencias y satisfaccion laboral de los
trabajadores del Municipio del distrito de Los Olivos, 2016. Mediante una
investigacion de tipo basica, y un disefio no experimental transversal-correlacional,
aplico tres encuestas a una muestra de 85 trabajadores. Los resultados de la
investigacion identifican como las satisfaccion del personal se correlaciona con la
innovacion administrativa y el desarrollo de competencias de los trabajadores, en
un 41.2% de acuerdo al coeficiente de Nagalkerke.

Cualquier persona que se encargue de dirigir algin negocio debe contar
como un minimo de tres habilidades (de acuerdo a la teoria de Katz): habilidades
técnicas, conceptuales y humanas, siendo asi, un director debe tener las tres
categorias de habilidades, pero se debe tener en consideracién que mientras mas
alto es el cargo, el gerente tendra que incrementar sus habilidades conceptuales
mientras que las habilidades técnicas disminuiran notablemente. .

Asi mismo, Madrigal indico respecto a las habilidades que, es la capacidad
adquirida (aprendizaje) de los individuos, que le permite producir los resultados
establecidos de manera eficiente (2016, p.20). En relacién a ello, concuerdo con el
autor ya que las HD son aprendidas a lo largo de nuestra experiencia laboral, de la
misma manera, Chiavenato (2009) manifiesta que la habilidad consiste en utilizar y
aplicar los conocimientos adquiridos, tanto en la resolucion de problemas o
situaciones particulares, por medio de la innovacién, indicando ademas que
mediante la habilidad se puede convertir el conocimiento en un resultado, y ademas
para trabajar en una organizacion las personas necesitan de muchas habilidades.

Del mismo modo, Jong citado por Jiménez sobre las HD manifiesta, que las
habilidades depende de un conjunto de factores y componentes, lo cuales de
manera conjunta, permiten desarrolar un ambiente adecuado para la adopcién o
generacion de la innovacion, que permitan la creacion de productos nuevos, la
mejora de los procesos productivos y la capacidad innovadora de aprender de los
trabajadores (2019, p.26-27).

De la misma manera, Whetten y Cameron (2015, p.8) manifestaron en

relacion a las habilidades grupales que estas tienen cinco caracteristicas: Las HD
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son conductuales; son controlables, desarrollables, interactian entre ellas y se
llegan a superponer, y puede darse, que algunas veces, las HD se contrapongan y
resulten extrafias. De tal manera, todo directivo debe poseer estas cualidades, las
cuales se pueden cultivar, fortalecer, relacionarse y controlarse; permitiendo la
flexibilidad e innovacion en la solucion de conflictos.

Es importante destacar a Madrigal quien manifesté que las HD, pueden ser
aplicables tanto en el ejercicio profesional como en el aspecto familiar y amical,
pues contemplan las decisiones y/o las soluciones de problemas, la comunicacion,
el pensamiento analitico asi como creativo, y las habilidades interpersonales, el
autoconocimiento y la empatia, asi como también el manejo adecuado del estrés
asi como de las emociones También, destaco que, en cuanto a la importancia de
las HD que estas se sostienen en aspectos como: a) el conocimiento de lo que hace
la directiva y qué deben hacer, b) qué requieren para implementarlo vy,
principalmente, c) los productos que se desean lograr. Por lo cual, los directivos de
una organizacion deben saber (en bases a sus conocimientos), saber hacer (de
acuerdo a sus capacidades y habilidades) y saber ser (en relacion a sus cualidades)
(2016, p.10).

Asimismo, Whetten y Cameron precisan que las HD estan relacionadas a los
conocimiento y las relaciones inter personales, definiendo las habilidades como
resultado de las aptitudes incrementadas por la capacitacion y los recursos (2015,
p.327), asimismo explicaron respecto a las HD como el mecanismo, que permite el
trabajo conjunto de la estrategia con la praxis -aplicada a la administracion-, las
técnicas y herramientas, las particularidades de la personalidad y el estilo; de
manera que se pueda producir resultados mas eficaces dentro de las instituciones.

Para desarrollar la presente investigacion se considerara las dimensiones
establecidas en su momento por Whetten y Cameron, definiendo a las habilidades
personales como el desarrollo del propio conocimiento (0 autoconocimiento),
conjuntamente con el control de propio estrés, y ademas con la resolucién inventiva
y analitica de conflictos y la concentracién en cuestiones que no competen a
terceras personas, por el contrario se articulan con el propio manejo del yo,
denominandolas habilidades personales (2015,p.18). De igual forma las
habilidades interpersonales constituyen el establecimiento de relaciones a traves

de una comunicacion de apoyo, el ganar infuencia y poder, la motivacién hacia los
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demds y por su puesto el manejo de los conflictos; centrandose basicamente en
aspectos que nacen en la interaccion con las demas personas. Asi también las
habilidades grupales, son el facultamiento y delegacion, formacién de equipos
efectivos y trabajo en equipo, y liderar el cambio positivo y que estas habilidades
se centran en asuntos fundamentales que surgen cuando usted participa con
grupos de personas, ya sea como lider o como miembro del grupo, que existe una
superposicion entre las habilidades grupales, y entre éstas y las habilidades
personales y las habilidades interpersonales y finalmente, respecto a las
habilidades especificas de comunicacién, definieron como la creacién de
presentaciones (exposiciones) orales y escritas; desarrollo de entrevistas; y la
direccion de charlas o reuniones de trabajo; las cuales constituyen requerimientos
previos para desarrollar las habilidades en las areas administrativas.

Tal como refiere Ramio (2021, p.32) definir el termino innovacion es
realmente complicado, puesto que esa definicion puede realizarse desde diferentes
puntos de vista, manifestd que, la innovacion en la gerencia publica consiste en el
proceso de explorar, asimilar y explotar una novedad de manera exitosa en distintas
esferas, mediante lo cual se aportan soluciones a los problemas y responder a las
tradicionales y ademas a las nuevas necesidades de la sociedad en su conjunto
(articulo 2 de la Carta, CLAD, 2020).

La OCDE, citado por Rojas (2018) conceptualizaron la innovacion publica,
como un proceso o0 enfoque nuevo o significativamente actualizado que es
innovador, se ha implementado de alguna forma y que esta disefiado para ofrecer
mejores resultados publicos al lograr mayor eficiencia, eficacia y satisfaccion de los
ciudadanos, usuarios 0 empleados (p. 27). Sin duda, es un tema que esta en
tendencia, muy estudiado y aplicado en los paises desarrollados cuyo principal
propdsito es crear un valor y cuyos resultados sean provechoso y satisfactorio para
la poblacion. Particularmente, como profesional al servicio del sector publico por
mas de 20 afos, en la formulacion, desarrollo e implementacién de proyectos de
inversidon coincido con Condoleezza Rice citado por Kaur manifiesta que no hay
mayor desafio y no hay mayor honor que estar en el servicio publico. Asimismo, de
acuerdo a CLAD se cuenta con cinco pilares de la innovacion inteligente como son
1) Visidén estrategica para lograr una innovacién anticipativa y adaptativa (el analisis

propectivo), 2) la inteligencia colectiva, 3) la gestion del conocimiento, 4) la
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inteligencia artificial, y 5) un modelo relacional, inclusivo, democratico, transparente
y abierto (2020, p. 9-11).

Asi también, de acuerdo a los lineamientos N° 001-2021-SGP definen a la
IP, como un proceso iterativo e inclusivo, orientado a la delimitacion de los
problemas publicos, la cocreacion, prototipado e implementacion de arreglos
factibles, orientados a que contribuyan a la modernizacion del estado y agreguen
valor para los ciudadanos (2021, p. 03).

La OCDE citado por Balarin, et al (2022, p.403) define a la innovacion
publica, como una nueva idea que sirve para crear valor publico (OCDE, 2014).
Desde esta arista, la innovacion debe surgir desde un reto de politica publica, y su
exito logra el resultado publico buscado de acuerdo con las decisiones del
Gobierno. Desde la perspectiva de lo publico es de suma importancia propiciar un
entorno externo (ecosistema) favorable, el cual facilite, promueva, motive y
solucione problemas de manera innovadora; el desafio para los directivos y
gestores publicos es muy grande, considerando que la percepcion de la ciudadania
frente a los representantes de las instituciones publicas es negativa, donde la
corrupcion desplaza a la delincuencia, segun el Informe Técnico N° 02- abril 2018
del INEIL.

Sin duda el tema es complejo e implementarla aun mas, lo mas complicado
para lograr que la innovacién publica instaure es mediante la sistematizacion segun
lo manifestado por Rey (2019) que, el secreto esta en producir un ordenamiento,
0 un parametro, que sea tomado finalmente como un habito y posteriormente en
una cultura. Es necesario, sistematizar cada idea innovadora con el fin de tener una
guia que direccione un patrén a desarrollar y fortalecer la implementacion de una
cultura innovadora en cada organizacion. De tal forma, la innovacion publica sera
viable solo si existe voluntad politica y participacion conjunta del ecosistema en el
cual entidades publicas, universidades, empresas, emprendimientos, laboratorios,
centros de Innovacion, entre otros promuevan e incentiven proyectos de
innovacion.

Cabe resaltar, que Kaur manifesté que para innovar bien en el sector publico,
debemos considerar ¢por qué estamos innovando?, en el entendido que la
innovacion es un habilitador, un mecanismo, una forma de pensar y una estrategia

para ayudarnos a lograr un proposito (2021, p.12). De tal manera, los mas altos
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funcionarios no solo deben tener un perfil que se ajuste a las exigencias del cargo,
sino también debe contar con habilidades que inspiren y motiven el logro del
proposito propiciando una cultura innovadora y la gran transformacion, pues solo
cambiando la actitud y habitos de las personas se lograra cambiar a las
organizaciones, tal como Béez y Hernandez refiere que la innovacion soélo podra
ser viable -de manera sistémica- cuando se produzca un cambio profundo en la
cultura de las personas y organizaciones (2018, p.152). Asimismo, de acuerdo a
Brugué et al, manifiesta que, la innovacion despierta tres categorias de resistencias
como son a) resistencias culturales, b) resistencias estructurales; y c) resistencias
de los actores (2013, p. 27-28).

Segun los Lineamientos de la Secretaria de Gestion Publica, las
dimensiones de la IP son a) La Cultura en innovacion publica se relaciona con la
apertura a nuevas ideas, creatividad, mentalidad emprendedora y toma de riesgos,
b) los Incentivos en innovacién son el conjunto de recompensas y sanciones que
inspiran a los trabajadores a modificar su forma de actuar, y por ultimo el c)
Ecosistema siendo una comunidad dinamica basada en la colaboracion, la
confianza y la creacion conjunta de valor (2021, p. 9-17). Ante la escasez de
recursos en el estado, los ecosistemas son claves para fomentar la creacion de
soluciones innovadoras. Como se manifiesta en los lineamientos los factores claves
y determinantes para que se desarrolle la innovacion publica, se basan en una
cultura fuerte y sélida donde se cimiente la innovacion, la misma que una vez
implantada se motive a través de incentivos con el apoyo, respaldo y coordinacion
de todos los actores del ecosistema.

Por ello, decimos que es necesario el liderazgo y apoyo de todos los
directivos y gestores publicos, es decir de todos los actores del ecosistema
innovador, reuniendo esfuerzos para poder llevar a cabo la gran transformaciéon en
el sector publico del pais, donde el compromiso e involucramiento de cada uno de
ellos, propicien e instauren una cultura innovadora que permita no solo la
implementacion y sistematizacion sino tambien la sostenibilidad de la innovacion
publica; creando asi, un valor puablico eficiente; lo cual es un arduo trabajo, tal como
indica Marifiez que manifiesta que la innovacion publica se debe entender en base
a una premisa y dos direcciones, siendo la premisa que no puede existir innovacion

publica sin un sector publico innovador sumado a una poblacion innovadora; y las
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direcciones son el arreglo conformado por la poblacion, sector publico y privado
que contribuya a la identificacion de problemas y soluciones, y la correspondiente
configuracion que aseguren el aprendizaje correspondiente (2017, p. 8)
Finalmente, es importante destacar lo manifestado por el Hernandez
respecto a los mecanimos mas importantes para incentivar la innovacion publica,
gue los laboratorios ciudadanos, son espacios de experimentacion y de aprendizaje
colaborativo, con la participacion de cualquier persona, sin tener en cuenta sus

edades, conocimientos o habilidades (p. 2018,174).
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[1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion realizada, busco profundizar los conocimientos de las
variables HD e innovacion publica, sin considerar la utilizacion de aplicaciones
practicas préximas, tal como lo indica Carrasco respecto a la definicion de la
investigacion basica, como aquella que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos,
teniendo como Unico propésito el incrementar y ahondar los conocimientos
existentes (2019, p.43). Por lo cual, se determina que se realizd una investigacion
bésica.

3.1.2. Disefio de investigacion

Hernandez-Sampieri, et al. (2018, p.152) conceptualizaron las
investigaciones de tipo no experimentales como aquellas indagaciones que se
desarrollan no modificando de manera deliberada las variables, considerando esta
definicion, la presente investigacion es del tipo no experimental, puesto que las
variables estudiadas no se modificaran ni sometera a ningun tratamiento o prueba,;
solo seran observadas tal como se encuentran, para posteriormente realizar el
estudio correspondiente.

Es preciso mencionar, que se realizd una investigacion de “corte
transversal”’, teniendo en cuenta que el levantamiento de los datos, sera en un
momento definido, tal como refiere Carrasco (2019, p.72), quien manifesto que los
disefios transversales se utilizan para el desarrollo de investigaciones de la
realidad, en un tiempo determinado. Con relacion al nivel de investigacion sera
descriptivo correlacional, debido a que se describira las variables en su contexto
natural buscando establecer la relacibn que existe. Segun, Carrasco, el nivel
correlacional ayuda a analizar y estudiar las relaciones de los hechos y fenbmenos
de la realidad (variables), que nos permita conocer su nivel de influencia o
ausencia, buscando determinar el grado de relacion existente entre las variables
de estudio (2019, p.73).
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La metodologia ejecutada en la investigacion desarrollada, fue la
denominada como hipotético deductivo, desarrollando un enfoque cuantitativo en
el cual las hipétesis son la parte fundamental, tal como refiere Bernal, C. respecto
al método hipotético deductivo, lo defini6 como un procedimiento que se inicia de
aseveraciones en calidad de hipétesis y busca rebatir o desvirtuar las hipétesis,
deduciendo a través de ellas conclusiones que deben comprobarse con los hechos
observados (2016, p.71).

3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Habilidades Directivas

Definicion conceptual:

Teniendo en cuanta lo establecido por Whetten y Cameron (2015, p.8) las
HD conforman el mecanismo por el cual la estrategia y la praxis de la gerencia, los
atributos de la personalidad, las técnicas, las herramientas y el estilo, se
desenvuelven para elaborar resultados adecuado para las organizaciones. Es
decir, las habilidades directivas son pilares que sostienen la administracion

efectiva.

Definicion operacional:

La variable habilidades directivas, estuvo comprendida por cuatro
dimensiones como son: habilidades personales, habilidades interpersonales,
habilidades grupales y habilidades especificas de comunicacion; que son
evaluadas por trece indicadores: desarrollo del conocimiento, manejo personal del
estrés, solucion analitica y creativa de problemas, establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de apoyo, ganar poder e influencia, motivacién de los
demas, manejo de conflictos, facultamiento y delegacion, formacién de equipos
efectivos y trabajo en equipo, liderar el cambio positivo, elaboracion de
presentaciones orales y escritas, realizacibn de entrevistas y conduccion de
reuniones de trabajo. La investigacion cuantifico el nivel de las HD del municipio
distrital; empleandose veinticinco items que se formularon para la obtencién de

respuestas.
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La escala de medicion, ordinal tipo Likert con respuesta politdmicas: Nunca,
casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. Con relacion a los niveles y rango se
delimitaron por Baremos siendo: Desfavorable (25-58), Regular (59-92) y Favorable
(93-125).

Variable 2: Innovacién publica

Definicion conceptual

Segun se define en los Lineamientos N° 001-2021-SGP (2021), la
innovacién publica como un proceso inclusivo e iterativo para definir problemas
publicos, cocrear, prototipar e implementar soluciones viables, que modernicen al

Estado y agreguen valor a las personas (2021, p.5).

Definicion operacional

La operacionalizacion de la variable innovacion publica estuvo comprendido
por tres dimensiones: cultura, incentivos y ecosistema; que son evaluadas por
catorce indicadores: apertura a nuevas ideas, creatividad, mentalidad
emprendedora, toma de riesgos, reconocimiento, valor monetario, bienes y ocio,
compensacion, crecimiento profesional, incentivos tributarios, promotores,
facilitadores, motivadores y solucionadores de problemas; empleandose veintisiete
items que se han formulado para la obtencion de respuestas.

La escala de medicion, ordinal tipo Likert con respuesta politomicas: Nunca,
casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. Con relacion a los niveles y rango se
delimitaron por Baremos siendo: No 6ptimo (27-62), Moderado (63-98) y Optimo
(99-135).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Para Carrasco (2019, p.236) el conglomerado de participantes (unidades de
investigacion) que interactian en donde se efectuara la investigacion, es definido

como la poblacién. En base con lo descrito, la poblacién de este estudio son los
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283 trabajadores del gobierno local, quienes laboran en diferentes regimenes

laborales.

Criterios de inclusion
Estuvé constituido por las personas encuestadas que trabajen en el
municipio en el aflo 2022 y las personas que accedan a ser encuestadas en el

marco de la investigacion.

Criterios de exclusioén
Son aquellas personas que no trabajan en el municipio distrital en el afo

2022 y las personas no acepten ser encuestadas.

3.3.2. Muestra

Tal como refiere Hernandez-Sampieri et al. (2018) quienes definieron la
muestra como un grupo mas pequefio ubicado al interior de la poblacion,
necesarios con los cuales se podra recolectar la informacidn que se requiera, y que
se fijara de manera exacta, y sera representativo respecto al total de la poblacion.
El presente estudio tuvo una muestra conformada por 163 servidores del municipio

distrital.

3.3.3. Muestreo
Debido a que el cuestionario (instrumento), no se realizo a toda la muestra
establecida, esto se determindé con una demostracion no probabilistica no

intencionado y por conveniencia conformada por 136 trabajadores.

3.3.4. Unidad de Analisis

Estuvo constituido por los trabajadores municipales.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.4.1 Técnicas

Para fines del desarrollo de la investigacion, la técnica empleada fueron las

encuestas, que contienen 25 interrogantes respecto a la variable de HD y 27
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interrogantes para la variable innovacion publica. Al respecto, autores como
Maldonado quien manifiesta respecto a la encuesta, como una técnica utilizada
para la recopilacion de los datos primarios mediante la elaboracion de preguntas
establecidas orientadas hacia una muestra representativa, que nos permita
investigar estados de opinidbn o cuestiones respecto a un determinado hecho.
(2018, p. 223)

3.4.2. Instrumento

Segun Arias, los cuestionarios, consiste en un grupo de preguntas, con un
conjunto de probables respuestas que llevan a un resultado que nos permite
comprobar una hipétesis previamente establecida (2020, p.82). Para realizar el
presente estudio, para el recojo de la informacion se empleé el instrumento
denominado cuestionario, el cual comprendié un total de 52 preguntas, con dos
partes una por cada variable, teniendo la variable HD un total de 25 items y de la
variable innovacion publica con 27 items, los cuestionarios presumen respuestas
politémicas teniendo como escala de valores “(1) Nunca, (2) Casi nunca., (3) A

veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre”.

Ficha Técnica del instrumento 1

Nombre: Cuestionario de la variable habilidades directivas.

Autor: Adaptado por Joel Alejandro Castillo Napuri, tomado de Tafur (2017)
Procedencia: Lima — Peru, 2022.

items (nGmero): 25

Aplicacion: Google forms / Directa

Poblacién/muestra: 136 trabajadores.

Administracion: Individual.

Duracion: 20 minutos en promedio.

Programa Estadistico: SPSS Version 27.0

Baremos: Desfavorable (25-58), Regular (59-92) y Favorable (93-125)

Estructura: Para la valoracion de la variable HD, la encuesta consta de 25 items
con respuestas politomicas, las cuales fueron formuladas en base de 13

indicadores y 4 dimensiones. La presentacion de cada item es en forma de
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pregunta cerrada, teniendo como escala de valores “(1) Nunca, (2) Casi nunca., (3)

A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre”.

Ficha Técnica de la variable 2

Nombre: Innovacién Publica

Autor: Joel Alejandro Castillo Napuri

Procedencia: Lima — Peru, 2022.

items (nGimero): 27

Aplicacion: Directa

Administracion: Individual.

Duracién: 20 minutos en promedio.

Programa Estadistico: SPSS Version 27.0

Baremos: No 6ptimo (27-62), Moderado (63-98) y Optimo (99-135)

Estructura: Para la valoracion de la variable Innovacion Publica, la encuesta consta
de 27 items con respuestas politomicas que fueron formuladas a partir de 14
indicadores y 3 dimensiones. La presentacion de cada item es en forma de
pregunta cerrada, y teniendo como escala de valores “(1) Nunca, (2) Casi nunca.,

(3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre”.

3.4.3. Validez y confiabilidad

Validez

Para Hernandez-Sampieri, et al., (2018, p.62) respecto a la validez de los
instrumentos, lo refiere como el grado en el cual, un instrumento de medicidon mide
realmente la variable a analizar. La validacion del instrumento empleado, se realizé
mediante la opinion de juicio de tres expertos, conformada por profesionales que
revisaron y dieron su validacion a los cuestionarios, son investigadores y docentes
universitarios que cuentan con el grado de Magister, y con su opinion, se llegé a
concluir que el resultado de la valorizacion conlleva a la aplicabilidad,

comprendiendo items validos y su aplicacion es confiable.

22



Confiabilidad

Segun Hernandez-Sampieri, et al. (2018) establecieron la confiabilidad como
el grado en el cual la aplicacion repetitiva de un determinado instrumento de
medicion, a los mismos grupos de individuos, produce resultados iguales (p.62).

Para establecer el indice de confiabilidad del instrumento de medicion, se
aplicé al estadistico Alfa de Cronbach, aplicAndose una prueba piloto con una
muestra de 20 servidores del municipio local estudiado. El coeficiente Alfa de
Cronbach que se obtuvo fue de 0,994(excelente) respecto a la variable de HD y
0,841(bueno) para la variable de innovacion publica, por lo que se puede inferir
para los instrumentos que la confiabilidad es muy alta y que su aplicacion es muy

confiable, de tal manera se aceptan ambos instrumentos.

3.5 Procedimientos

Para la presente investigacion, inicialmente se adquirié la autorizacion de la
institucion, a partir del documento dirigido a representantes del gobierno local,
permitiéendonos la aplicacion de las encuestas. Una vez disefiado y validados los
instrumentos se procedid recopilar los datos, mediante la aplicacion del
cuestionario virtual Google Forms, luego se envié los resultados en hojas de célculo
del MS Excel, seguidamente, el tiempo requerido promedio de 20 minutos. La
informacion fue procesada mediante el software de analisis estadistico: SPSS
version 27.0, finalmente, se realiz6 el correspondiente andlisis estadistico

descriptivo e inferencial.

3.6. Método de analisis de los datos

Segun Hernandez et al. (2014) explicaron en relacién al proceso cuantitativo
gue, debe recolectarse inicialmente los datos para que posteriormente sean
analizados, de manera ordenada y secuencial. En ese sentido, el método de
analisis una vez aplicado los instrumentos de la presente tesis, se efectuo el
proceso en Excel y el software de analisis estadistico denominado SPSS Version
27.0, procesandose los datos, analizando y posteriormente entregando la
informacion requerida para la realizacion de la investigacion descriptiva,
empleandose herramientas estadisticas como la distribucién de frecuencias, las

tablas, analisis de correspondencia de variables y la aplicacién del coeficiente de
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correlacion de Rho Spearman, permitiendo asi, efectuar la contrastacion de las

hipotesis propuestas.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion, se realiz6 cumpliendo de manera adecuada con
las exigencias y demds criterios dispuestos por la UCV; respetando a la autoria
bibliogréafica, en ese sentido, hice la respectiva referencia de los autores con su
respectiva informacion bibliogréfica.

Cabe precisar que los aspectos éticos a tomar en cuenta son:
Confidencialidad: La informacion obtenida por los trabajadores municipales no
sera expuesta ni difundida para ninguan otro fin.

Consentimiento informado: Se procedio a solicitar el permiso al municipio local
para la realizacion del estudio.

Anonimidad: No se dara a conocer la identidad de los trabajadores encuestados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados

En la exposicion de los resultados obtenidos, se asumidé aquellas
puntuaciones relacionadas a las HD y la innovacion publica de los trabajadores de
municipio distrital de la regiébn Lima, y posteriormente se procedié a la
transformacion de dicha puntuacién, para su exposicién por niveles a los datos

obtenidos después del trabajo de campo.

Tabla 1
Distribucién de frecuencias por nivel de las Habilidades directivas de los
trabajadores de un municipio distrital de la regiéon Lima—2022

Niveles Baremos Frecuencia  Porcentaje
Valido Desfavorable 25 - 58 9 6,6
Regular 59 - 92 24 17,6
Favorable 93-125 103 75,7
Total 136 100,0

Nota: Resultado de Distribucion de frecuencia segun baremos, extraido del SPSS

Los resultados obtenidos mostrados en la tabla, permite identificar respecto
a los encuestados, que el 6.6% perciben un nivel desfavorable, el 17.6% perciben
un nivel regular, y un total de 75.7% advierten como favorable el nivel en cuanto a

las HD para los trabajadores del municipio local.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de dimensiones de las habilidades directivas de un

municipio distrital de la region Lima—2022

N Habilidades
Habilidad . - N
Habilidades Habilidad Especificas
es
_ interpersonal es de
Niveles Baremos personale L
es Grupales Comunicacio
S
n
Fi fi% fi fi% Fi fi% Fi fi%
Desfavorable 25 -58 7 5.1 12 8.8 11 8.1 14 103
Regular 50-92 22 16.2 25 18.4 42 30.9 23 169
Favorable 93-125 107 78.7 99 72.8 83 61.0 99 728
Total 136 100.0 136 100.0 136 100.0 136  100.0

Nota: Resultado de Distribucion de frecuencia de dimensiones segun baremos,

extraido del SPSS

En cuanto a las dimensiones de las HD, se tiene que, en cuanto a la

dimension de habilidades personales, el 5.1% indican nivel desfavorable, el 16.2%

nivel regular, y un amplio 78.7% percibe un nivel favorable, mientras que en la

dimension de habilidades interpersonales el 8.8% perciben nivel desfavorable,

mientras que el 18.4% regular y el 72.8% favorable. Respecto a las habilidades

grupales, en esta dimension, el 8.1% perciben nivel desfavorable, el 30.9% nivel

regular y, el 61% nivel favorable. Finalmente, la dimension de habilidades

especificas de comunicacion, el 10.3% percibe nivel desfavorable, el 16.9% nivel

regular, mientras que el 72.8% percibe nivel favorable respecto a las HD de los

trabajadores municipales.
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Tabla 3
Distribucién de frecuencias de la innovacién publica de acuerdo los trabajadores
de un municipio distrital de la region Lima—2022

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje
No Optimo 27-62 56 41,2
Moderado 63-98 34 25,0
Valido )
Optimo 99-135 46 33,8
Total - 136 100,0

Nota: Resultado de Distribucion de frecuencia segun baremos, extraido del
SPSS

En referencia al nivel de la innovacion publica de acuerdo a los trabajadores
del municipio distrital, el 41.18% perciben como no optimo el nivel, el 25% advierten
un nivel moderado y ademas, 33.82% del total, percibe un nivel éptimo en cuanto

a la innovacion publica.

Tabla 4
Distribucion de frecuencias por dimensiones de la innovacion publica de acuerdo
a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima—2022

Cultura Incentivos Ecosistema
Niveles Frecuen Porcent Frecuen Porcent Frecuen Porcent
cia aje cia aje cia aje
No 6ptimo 23 16.9 67 49.3 77 56.6
Moderado 44 32.4 30 22.1 29 21.3
Optimo 69 50.7 39 28.7 30 22.1
Total 136 100.0 136 100.0 136 100.0

Nota: Resultado de Distribucién de frecuencia de dimensiones segun baremos,
extraido del SPSS

En cuanto a los niveles de las dimensiones innovacion publica de los
trabajadores, los resultados de la tabla muestra a la dimension cultura, que el
16.9% perciben que el nivel es no optimo, mientras que el 32.4% moderado y el

50.7% optimo, asi mismo respecto a la dimensién incentivos un 49.3% perciben
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gue el nivel es no optimo, mientras que el 22.1% moderado y el 28.7% optimo,
finalmente en la dimensidn ecosistema el 56.6% perciben que el nivel es no optimo,
mientras que el 21.3% moderado y el 22.1% optimo en cuanto a las dimensiones

de la innovacién publica segun los trabajadores de la institucion en estudio.

4.2. Contrastacion de hipétesis

4.2.1 Prueba de Hipotesis General

Estadistico de prueba de hipétesis. Se realizO mediante el empleo el
estadistico no paramétrico de rangos Rho de Spearman, buscando nos
permita establecer el grado de relacion entre las variables HD e innovacion
publica.

Hipotesis general de la investigacion

Ho: Las habilidades directivas no se relacionan con la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima — 2022
H1: Las habilidades directivas se relacionan con la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima — 2022
Nivel de significacién: a = 0.05

Por las caracteristicas de la métrica del instrumento y la intension de la
hipétesis se utilizé al estadistico de prueba. Rho de Spearman de acuerdo a
Vallecillos (1996).

Rechazar la hipétesis nula si: p_valor <0.05

Tabla 5
Grado de correlacion entre las habilidades directivas y la innovacién publica de

acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima—2022

Habilidades Innovacién

directivas Publica

N Coeficiente de correlacion 1,000 ,602"
Habilidades ) .
o Sig. (bilateral) . ,000
Directivas
Rho de N 136 136
Spearman B Coeficiente de correlacion ,602" 1,000
Innovacion ) )
. Sig. (bilateral) ,000
Publica
N 136 136
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Grado de correlacién segun baremos, extraido del SPSS

Los resultados, nos presentan los estadisticos respecto al grado de
correlacion de las variables estudiadas, determinadas por el Rho de
Spearman de 0.602 mostrando relacion moderada, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,05, por lo que tanto, se rechaza la hipoétesis
nula, aceptandose la hipétesis alterna, las HD se relacionan con la innovacién

publica segun los trabajadores ediles.

4.2.2 Prueba de Hipotesis especificas

Ho: Las habilidades personales no se relacionan con la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima —2022
H1: Las habilidades personales se relacionan con la innovacion publica de

acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima —2022

Tabla 6
Grado de correlacion entre las habilidades personales y la innovacién publica de

acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima—2022

Innovacion Habilidades

Publica  personales

y Coeficiente de correlacion 1,000 617"
Innovacion ) ]
o Sig. (bilateral) . ,000
publica

Spearman - Coeficiente de correlacion 617" 1,000

Habilidades Sig. (bilateral) 000

personales

N 136 136

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Grado de correlacién segun baremos, extraido del SPSS
Respecto al resultado especifico que se muestran en la tabla el grado
de correlacién entre la variable y dimension detectada por el Rho de

Spearman de 0.617 significa que existe una moderada relacion entre la
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variable innovacion publica y la dimension habilidades personales, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, las habilidades personales se
relacionan con la innovacion publica segun los trabajadores de un municipio
distrital de la region Lima.

Ho: Las Habilidades interpersonales no se relacionan con la innovacion
publica de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region
Lima —2022.

H1: Las Habilidades interpersonales se relacionan con la innovacion publica
de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima —
2022.

Tabla 7
Grado de correlacion entre las habilidades interpersonales y la innovacion publica

de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima—2022

Innovacioén Habilidades

Publica Interpersonales
Coeficiente de .
. _ 1,000 ,634
Innovacion correlacion
publica Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 136 136
Spearman Coeficiente de .
- _ ,634 1,000
Habilidades correlacion
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Grado de correlacién segun baremos, extraido del SPSS

Asimismo, se muestran los resultados estadisticos respecto al grado
de correlacion entre la variable y dimensiones determinada por el Rho de
Spearman de 0.634 significa que existe la relacibn moderada entre las
variables y dimension, frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05,

rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, las habilidades
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interpersonales se relacionan con la innovacion publica de acuerdo a los

trabajadores del municipio distrital de la region Lima.

Ho: Las habilidades grupales no se relacionan con la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima -2022
H1: Las habilidades grupales se relacionan con la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima —2022
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Tabla 8
Grado de correlacion entre las habilidades grupales y la innovacion publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la regién Lima—2022

Innovacioén Habilidades

Puablica Grupales
Coeficiente de .
_ _ 1,000 ,601
Innovacion correlacion
publica Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 136 136
Spearman Coeficiente de .
N _ ,601 1,000
Habilidades correlacion
grupales Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

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

Nota: Grado de correlacion segun baremos, extraido del SPSS

Segun los resultados, nos muestran al coeficiente del Rho de
Spearman 0.601 demuestra una relacion moderada entre las variable y
dimension, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, las habilidades
grupales se relacionan con la innovacion publica de acuerdo a los

trabajadores de la entidad edil distrital.

Ho: Las habilidades especificas de comunicacion no se relacionan con la
innovacion publica de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de
la regién Lima —2022

H1: Las habilidades especificas de comunicacion se relacionan con la
habilidades especificas de comunicacién de acuerdo a los trabajadores de un

municipio distrital de la region Lima —2022.
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Tabla 9

Grado de correlacion entre las habilidades especifica de comunicacion y la

innovacion publica de acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la

region Lima—2022.

y Habilidades
Innovacion -~
o Especifica de
Pudblica o
Comunicacion
Coeficiente de »
. _ 1,000 ,631
Innovacion correlacion
Publica Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 136 136
Spearman - Coeficiente de .
Habilidades . ,631 1,000
- correlacion
Especifica de ] )
L Sig. (bilateral) ,000
Comunicacion
N 136 136

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

Nota: Grado de correlacion segun baremos, extraido del SPSS

Finalmente, nos muestran al coeficiente de Rho de Spearman de

0.631, que significa que existe la relacion moderada entre las variables y la

dimension, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que

rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, las habilidades

especificas de comunicacion se relacionan con la innovacion publica de

acuerdo a los trabajadores municipales.
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V. DISCUSION

En atencion al objetivo general establecido para la investigacion, el cual fue
establecer la relacién de las Habilidades Directivas y la Innovaciéon Publica de
acuerdo a los trabajadores de un municipio distrital de la region Lima - 2022, y la
hipotesis general planteada donde se alcanz6 como resultado que las variables
estudiadas, presentan una correlacion moderada, lo que conlleva a que ambas
variables se encuentran moderadamente correlacionada, por lo cual, para que la
ponderacion sea optima respecto a las HD lo cual permitira mejorar aspectos de
innovacion publica en la institucion.

Con los resultados obtenidos, podemos indicar que la investigacion realizada
por Cienfuegos et al (2019) que busco identificar aquellos factores que contribuyen
u obstaculizan la implementacion de practicas innovadoras para el sector publico
Chileno, lo cual realizo mediante un disefio descriptivo y exploratorio, un método
deductivo para lo cual utilizo como instrumento la encuesta electronica con la
aplicacion de escalas de Likert, la cual fue implementada en una muestra de 425
funcionarios de la Red de Innovadores Publicos de Chile, asimismo justificaron su
investigacion en la escasez de investigaciones disponible. Concluyeron que los
resultados obtenidos estan alineados con la teoria existente sobre innovacion
publica, en relacion de los facilitadores u obstaculizadores de la innovacion entre los
gue se destacan las habilidades. Coincido plenamente con los autores, debido a
gue en nuestro pais las investigaciones sobre innovacion publica también son
escasas, y con la teoria estudiada y los resultados obtenidos puedo aseverar que
las HD cumplen un importante papel para la implementacién de la innovacion
publica, pues son estas quienes inspiran y fomentan una cultura innovadora.

Donawa (2019) que tuvo como objetivo el identificar las HD para una cultura
innovadora en instituciones universitaria en Venezuela y Colombia, la investigacion
descriptiva, con un disefio no experimental trasversal, busco describir las variables
y analizar la interrelacion e incidencia, aplicandose un cuestionario a 120 docentes
universitarios; con escalas de Likert, previamente validada por expertos, alcanzando
un nivel de confiabilidad de 0.94; concluyendo que los trabajadores de las
universidades no cuentan con las capacidades creativas para desarrollar una cultura

innovadora; lo cual resulta contrario en el caso de estudio, donde se establecid una
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relacion moderada entre las HD con la innovacion publica la cual se relaciona con
la cultura innovadora, es decir, los resultados obtenidos reflejan que los niveles de
las HD de los gerentes de la municipalidad, es favorable teniendo un porcentaje
considerable del 75.74% los cuales difieren con los resultados obtenidos por
Donawa.

Marial (2021), en su investigacion tuvo como objetivo examinar los procesos
de IP en la administracion publica, concluyendo que el éxito y/o fracaso de la
innovacion publica requerird no solo que el proyecto innovador sea bueno, sino
también de caracteristicas organizativas que perjudican el desarrollo de la
innovacion, ademas manifiesta la importancia del reconocimiento como innovacion
de los cambios realizados, sobre todo los involucran el relacionamiento con la
ciudadania y otros agentes externos. Lo cual, se evidencia en la investigacion pues
las habilidades grupales presentan una moderada relacion, siendo necesario
desarrollar mejorar al respecto para general una mejor cultura innovadora.

La investigacion de Lapuente (2020) busco explicar las actitudes pro
innovacion en los altos directivos, la investigacion tomo dos conjuntos de datos
como son The COCOPS Executive Survey (sobre la reforma del Sector Publico en
Europa) compuesta por 9,333 encuestas de 21 paises; y Quality of Government
Institute Expert Survey que recoge informacion de 1,200 expertos de 35 paises,
estas encuestas presenta un alto nivel de confiabilidad por lo cual es utilizado por
diversas publicaciones; concluyendo que es probable que trabajadores publicos en
los cuales los ascensos esta muy regulado o restringidos a cambios internos
muestra bajos niveles de actitudes a favor de la innovacion, y que las organizaciones
gue busquen una cultura mas innovadoras es aquella que utiliza los méritos y
capacidades para determinar la carrera de los trabajadores, ello también se puede
apreciar en la investigacion pues respecto a las habilidades interpersonales como
la motivacioén, el reconocimiento, la confianza; presentan una relacion moderada
(0.634) con la innovacion publica.

Asimismo, Mufioz et al (2021) cuya publicacion tuvo como propdsito
establecer el relacionamiento entre las HD y el desempefio docente, la metodologia
empleada para su investigacion fue mediante un enfoque cuantitativo, correlacional
y disefio no experimental - transversal, teniendo una muestra de 72 docentes,

concluyendo que entre las HD y el desempefio docente, existe una relacidon positiva
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alta (rs= ,762), resultado mayor al que se obtuvo en la presente investigacion,
considerando que solo tienen en comuan la variable HD, el resultado obtenido al
contrastar la hipétesis general (rs= 0.602), resulta importante destacar que las HD
contribuyen al mejor desempefio de los trabajadores, con lo cual podemos indicar
qgue si el municipio distrital, pretende implementar una estrategia de innovacion
publica es necesario tome en consideracion mejorar las HD de sus trabajadores.
Igualmente, coincido con Trauco (2021) cuya investigacién busco determinar la
relacién de la innovacion publica y simplificacion administrativa, empleando para
ello, una metodologia basica y un disefio de tipo descriptivo correlacional, en este
caso, la muestra (al igual que la poblacion) fue de 20 funcionarios, con los cuales
implemento como instrumento las técnicas del cuestionario y la encuesta, y
evidencio una relacion positiva moderada en innovacion publica y simplificacion
administrativa, puesto que los resultados obtenidos en la presente tesis arrojaron
gue existe una moderada relacion de las variables HD y la innovacion publica.

Al igual, Quispe (2021), en su investigacion, cuyo propoésito fue conocer la
relacionan que existe entre las variables de gestion del conocimiento y la
innovacion organizacional, mediante una investigacion no experimental, la cual
tuvo un alcance descriptivo y un enfoque cuantitativo; concluyendo que existe una
correlacion entre la gestion del conocimiento y la innovacion organizacional
(rs=0,747), asi mismo, existe una relacion entre las gestion de competencias
individuales con la innovacion (rs=0,603); con lo cual se coincide, puesto que la
investigacion también se puede apreciar que las habilidades personales presentan
una relacion moderada entre las HP y la IP. Asi también, Fernandez, (2020) en su
investigacion, busco identificar el grado de habilidades directivas en la alta
direccion desde el punto de vista del personal directivo y sus colaboradores en la
Facultad de CCEE de una UPdeL, La muestra realizada alcanzo a 36 trabajadores,
mediante una metodologia aplicada, no experimental, de tipo transversal,
descriptivo. El instrumento utilizado corresponde al propuesto por Whetten y
Cameron (2015), y concluyé que las HD son desarrolladas en un nivel alto,
concuerdo con Fernandez, pues los resultados obtenidos en la distribucion de
frecuencias de los niveles de las HD de los trabajadores de este gobierno

subnacional local, reflejaron un nivel favorable con el 75.74%, lo cual manifiesta
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gue los gerentes de dicho municipio cuentan con HD importantes, pero deben
fortalecerse ain mas.

Ademas, Prinz (2017) en su investigacion de tipo basica, disefio no
experimental transversal de nivel correlacional, aplico tres encuestas a una muestra
de 85 trabajadores logro identificar como la satisfaccion del personal se relaciona
con la innovacion administrativa y el desarrollo de competencias de los
trabajadores, de la mismo forma que Hino (2018) en cuya tesis tuvo como finalidad
fue determinar de qué manera las HD se relacionan con la satisfaccion laboral del
area de administracion de la UNJFSC - Huacho, esta investigacion de tipo
aplicada, y descriptivo/correlacional, presento una muestra representativa de 312
empleados administrativos; y concluyendo que existe relacién entre las mismas;
con los cuales coincidimos respecto a que las habilidades especificas de
comunicacion relacionadas a la expectativas y reconocimientos de los trabajadores
también presenta una relacion moderada con la innovacion publica.

Al igual que Aldave (2018) cuya investigacion busco determinar la relacion
existente entre las variables habilidades directivas y clima organizacional, que se
realizd6 mediante un enfoque cuantitativos, no experimental y de corte transversal a
una poblacion de 60 colaboradores, mediante un instrumento, conformado por 2
cuestionarios, de 27 items para el caso de HD y de 26 items para el caso de la
Cultura organizacional; y con el cual concluye, que si existe relacién entre la HD y
la cultura organizacional, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.54., lo cual
nuevamente presenta coincidencia con la investigacion desarrollada, respecto a la
relacion moderada encontrada entre las HD y la innovacion publica.

Respeto a las variables de estudio, podemos manifestar que las habilidades
se van construyendo a lo largo de la experiencia laboral o personal (Madrigal,
2016), pero a la vez pueden irse incrementando o disminuyendo, dependiendo de
las labor desarrollada dentro de la organizacional y que a la vez si se brindan los
factores adecuados puede ser un medio importante para la generacion de
innovacion (Jong, 2019). La innovacion publica como proceso de explorar, asimilar
y explotar una novedad de manera exitosa para aportar soluciones a los problemas
(Ramiro, 2021), buscando contribuir a la modernizacién del estado (SGP,2021), y
desarrollandose de manera iterativas e inclusivas, de ensayo Yy error,

prioritariamente con las mayor participacion de actores; orientdndose a la creacion
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de valor publico (OCDE, 2014); pero es necesario siempre tener en cuenta que es
desarrollado por personas (FEMP, 2018), por cual es importante desarrollar
politicas de fortalecimiento del capital humano, incentivar el proceso innovador y
buscar que implementar la innovacion a todo nivel de la organizacion.

Las dimensiones establecidas para la presente investigacion, y en su
momento por Whetten y Cameron (2015), permiten definir aspectos relacionados
al conocimiento persona (habilidades personales), el interactuar con otras personas
(habilidades interpersonales), la participacion en grupos (habilidades grupales), y
la manera de comunicarse (habilidades especificas de comunicacion); pero estas
habilidades aunado a los aspectos organizacionales pueden convertirse en
aspectos que favorecen o retrasan la implementacién de la innovacion publica, y
gue su presencia impactara directamente en formacion de la cultura de innovacion,
la aplicacion de incentivos y el desarrollo del ecosistema innovador; pero para ello
es necesario realizar un cambio profundo tanto en las personas como en la propia
organizacion (Hernandez,2018)

Como primer objetivo se planted establecer la relacion entre la variable
innovacion publica y la dimension de habilidades personales de acuerdo a los
trabajadores del municipio distrital de la regidon Lima; obteniéndose como resultado
gue existe una correlacion moderada (0.617), entre la variable de innovacion
publica y la dimension habilidades personales, lo que implica que estadisticamente
la innovacion publica estad relacionada con las habilidades personales; ello
concuerda con Quispe (2021) cuyo proposito fue conocer la relacionan que existe
entre la gestion del conocimiento y la innovacion organizacional; y Fernandez,
(2020) tuvo como objetivo identificar el grado de HD en la alta direccién desde el
punto de vista del personal directivo y sus colaboradores en la Facultad de CCEE
de una UPdeL

Seguidamente, como segundo objetivo se propuso establecer la relacién
entre la innovacion publica y la dimensién de las habilidades interpersonales, de
acuerdo a los trabajadores del municipio, teniendo como resultado que existe una
correlacion moderada (0.634) entre la variable innovacion publica y la dimensién
habilidades interpersonales, con lo cual se puede deducir que existe una relaciéon
entre ambas variables, con lo cual se concuerda con Lapuente (2020) cuya

investigacion pretende explicar las actitudes pro innovacion de los altos directivos
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centrdndose en las caracteristicas burocréticas y las formacién profesional de los
directivos publicos.

Como tercer objetivo se determiné el establecer la relacion entre la variable
innovacion publica y la dimension de habilidades grupales de acuerdo a los
trabajadores, teniendo como resultado una relacibon moderada (0.601) entre la
variable innovacién publica y la dimension habilidades grupales, con lo cual se
infiere la existencia de una moderada relacion respecto a las variables analizadas,
coincidiendo con Marial (2019) en cuya investigacién tuvo como propdésito examinar
los procesos de innovacion publica en las administraciones locales, y determinar los
agentes condicionantes y cOmo estos interactlan entre si, de manera que
contribuyan a fomentar o detener el proceso innovador.

Finalmente como ultimo objetivo, se planted el establecer la relacion entre la
variable innovacion publica y la dimension habilidades especificas de comunicacion
de acuerdo a los trabajadores del municipio, teniendo como resultado una relacion
moderada (0.631) lo cual implica que existe una relacion moderada entre las
variables, con lo cual se coincide con Prinz (2017) cuya investigacion busco
estudiar la relacion entre la innovacion administrativa, el desarrollo de
competencias y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Los Olivos, 2016.

El presente trabajo de investigacion tiene relevancia debido a la escasez de
los estudios realizados o sus contribuciones limitadas, y sobre todo con la variable
IP; lo cual resulta evidenciado en diversas bibliografias (Demircioglu (2017);
Cienfuegos et al (2019); Clausen et al (2019); Lapuente(2020); Knox (2021)), siendo
este un tema que, en los ultimos afos ha logrado gran notoriedad y expectativa
debido a que es considerado como factor clave e imprescindible para lograr el
desarrollo de los gobiernos, que buscan crecer, desarrollarse y por ende contribuir
en la mejora de la calidad de vida de sus poblaciones. Entre las fortalezas de la
metodologia desarrollada es que permite presentar de una manera objetiva y
sistematizada cual de las variables podrian presentar situaciones no adecuadas;
en cuanto a las debilidades podemos manifestar el desconocimiento por parte de
los encuestados respecto a los conceptos relacionadas con IP, asimismo con el uso

de la tecnologia para la aplicacion de la encuesta.
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Quinta:

VI. CONCLUSIONES

Se establecié que las habilidades directivas presentan una relacion
directa a la innovacién publica de acuerdo a los trabajadores del
municipio distrital de la regién Lima-2022, considerando al p_valor <
0.05 y teniendo como resultado de la aplicacion del Rho de Spearman
rs=0,602, estableciéndose que se presenta una correlacion moderada
entre las variables estudiadas.

Se establecio la relacion entre las habilidades personales con la
innovacion pubica de acuerdo a la percepcion de los trabajadores del
gobierno local, considerando al p_valor < 0.05 y teniendo como
resultado de la aplicacion del Rho de Spearman rs=0,617 indicando
la presencia de una correlacion moderada entre ambos.

Se establecio la relacion entre las habilidades interpersonales y la
innovacion publica de acuerdo a los trabajadores del municipio
analizado, considerando al p_valor < 0.05 y teniendo como resultado
de la aplicacion del Rho de Spearman rs=0,634 denotando una
correlacidon moderada entre ambas; siendo la dimension que logro la
mayor puntuacion.

Se establecié que las habilidades grupales se relacionan con la
innovacion publica de acuerdo a los trabajadores del municipio
distrital de la region Lima, considerando al p_valor < 0.05 y teniendo
como resultado de la aplicacion del Rho de Spearman rs=0,601 lo cual
refleja que la correlacion es moderada entre ambas; siendo la
dimension con menor puntuacion.

Se establecié que las habilidades especificas de comunicacion, se
relacionan con la innovacién publica de acuerdo a los trabajadores del
gobierno local, considerando al p_valor < 0.05 y teniendo como
resultado de la aplicacion del Rho de Spearman rs=0,631 lo cual

denota que la correlacién es moderada entre ambas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta que, existe -entre las variables habilidades
directivas y la innovacion publica- una relacion, se sugiere se
desarrollen cursos y capacitaciones a los gerentes de la
Municipalidad, con el proposito de cultivar, desarrollar y sobre todo el
fortalecimiento de las Habilidades Directivas.

Con relacién a las habilidades personales se recomienda desarrollar
actividades que propicien la liberacion y manejo del estrés, asi como
cursos o talleres de autoconocimiento e inteligencia emocional para
desarrollar y mejorar este tipo de habilidades en los gerentes de la
Municipalidad.

Respecto a la dimension de habilidades interpersonales se sugiere
gue los gerentes de la Municipalidad, reciban formacion en gestion de
conflictos y negociaciones, ademas de realizar actividades de
confraternidad que permitan mantener y fomentar la motivacion entre
los trabajadores del municipio para fortalecer, e integrar a todos los
servidores involucrandolos en el logro de objetivos.

Con relacion a las habilidades grupales se recomienda que los
gerentes, reciban cursos o talleres relacionados con la formacion de
equipos altamente eficientes, liderazgo, co-creacion, trabajo
colaborativo, los cuales facilitaran y propiciaran una cultura
innovadora favorable.

Considerando los resultados obtenidos respecto a la dimension de las
habilidades especificas de comunicacion, es de alta importancia que
los gerentes aprendan a comunicar oportunamente y de manera
asertiva los lineamientos de trabajo y objetivos para que los
trabajadores conozcan y se involucren en la consecucion de los
mismos; ya que un gerente que conoce el tema, pero no sabe
expresarse esta en la misma situacién de alguien que no sabe, por tal
razon los gerentes deben llevar cursos de oratoria y gestion del

tiempo.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA: HABILIDADES DIRECTIVAS E INNOVACION PUBLICA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

CHANCAY - 2022

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables

GENERAL

¢Cual es la relacion
entre la habilidades
directivas e
innovacion publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrtital de Chancay
-20227?

ESPECIFICO 1

¢éCual es la relacion
entre los las
habilidades e
innovacién publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrtital de Chancay
-20227?

ESPECIFICO 2

éCual es la relacion
entre las habilidades
interpersonales e

GENERAL

Establecer la relacion
entre las habilidades
directivas e
innovacion publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de Chancay —
2022

ESPECIFICO 1
Establecer la relacion
entre las habilidades

personales e
innovacién  publica
segun los

trabajadores de la
Municipalidad
distrital de Chancay —
2022

ESPECIFICO 2
Establecer la relacidn
entre las habilidades
interpersonales e

GENERAL

Las habilidades
directivas se
relacionan con la
innovacion publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de
Chancay — 2022

ESPECIFICO 1 Las
habilidades
personales se
relacionan con la
innovacién publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de
Chancay — 2022

ESPECIFICO 2 Las
habilidades
interpersonales se
relacionan con la

Variable 1: HABILIDADES GERENCIALES: Whetten y Cameron (2015, p.9) definieron habilidades
directivas como: “conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que
conducen a ciertos resultados”.

Dimensiones Indicadores items Escala Valores Nivel y Rango
1. Desarrollo del P1, P2,
Habilidades autoconocimiento
personales Manejo del estrés personal. P3, P4,
(HP) Solucion analitica y creativa Desfavorable (25-58)
de problemas. P5,P6 (1) Nunca
(2) Casinunca
4. Establecimiento de P7,P8,
Habilidades relaciones mediante una P9, P10, |(3) A veces Regular (59-92)
Interpersonales comunicacion de apoyo. P11, P12 )
(HIP) 5. Ganar poder e influencia. P13, P14 (4) Casi
6. Motivacion de los demds. siempre |t orable (93-125)
7. Manejo de conflictos.
(5) Siempre
Habilidades 8. Facultan'jlento y delegacién | P15, 16,
grupales 9. F(f)rm'acion de Iiq.uipos P17, P18,
(HG) e ec.tlvos y trabajo en P19, P20
equipo.
10. Liderar el cambio positivo.




innovacion  publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad

distrtital de Chancay
-2022?

ESPECIFICO 3

¢Cual es la relacion
entre las habilidades
grupales e
innovacion publica
segun los
trabajadores de Ia
Municipalidad
distrtital de Chancay
-20227?

ESPECIFICO 4

éCudl es larelacion
entre las habilidades
especificas de
comunicacién e
innovacién publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad

innovacién
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de Chancay —
2022

publica

ESPECIFICO 3
Establecer la relacion
entre las habilidades
grupales e innovacién
publica segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de Chancay —
2022

ESPECIFICO 4
Establecer la relacion
entre las habilidades

especificas de
comunicacion e
innovacién  publica
segun los

trabajadores de la
Municipalidad

innovacién publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de
Chancay — 2022

ESPECIFICO 3 Las
habilidades
grupales se
relacionan con la
innovacion publica
segun los
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de

Chancay — 2022

ESPECIFICO 4 Las
habilidades
especificas de
comunicacién se
relacionan con la
innovacién publica
segun los

11. Elaboracién de
presentaciones orales y

Habilidades .
escritas

especificas de
comunicacion

(HEC)

Realizacion de
entrevistas 13.
Conduccion de
reuniones de trabajo.

P21, P22,

P23,
P24, P25.

Variable 2: INNOVACION PUBLICA: Los Lineamientos N° 001-2021-SGP (2021, p. 03) definen a la
IP, como un proceso inclusivo e iterativo para delimitacion de los problemas publicos, la cocreacion,
prototipado e implementacién de soluciones factibles, que contribuyan a la modernizacién del estado

y agreguen valor para los ciudadanos.

Dimensiones Indicadores items Escala Valores Nivel y Rango
. 1) No optimo
1. Apertura a nuevas ideas (1) Nunca (1) P
.. P1, P2,
Cultura 2. Creatividad P3. P4 (2) Casinunca
3. Mentalidad emprendedora ’ (27-62)
a4 T deri P5, P6,
. Toma deriesgos b7p8, (3) Aveces
P9, P10, |[(4) Casi
5. Reconocimiento 6. P11 P12 . (2) Moderado
Valor monetario. ’ siempre
2 Bi . P13, P14
_ o comr o P15, P16, |(5) Siempre (63-98)
Incentivos 9. Com'pe'nsataon e | P17, P18
. recm?len o.pro es.lona P19, P20 o
10. Incentivos tributarios (3) Optimo




distrtital de Chancay | distrital de Chancay — | trabajadores de la
11. Promotores

-2022? Municipalidad P21, P22,
2022 P 12. Facilitadores

(99-135)

distrital de 13. Motivad P23,
. Motivadores
Chancay— 2022 Ecosistema !V. P24, P25,
14. Soluicionadores
P26, P27.
problemas

de

Tipo de Investigacion: Es basica, puesto que “es la que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos cientificos
existentes acerca de la realidad. Carrasco (2015, p.43)

Método: El método empleado en nuestro estudio fue hipotético deductivo con enfoque cuantitativo.

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

Respecto al enfoque cuantitativo, Hernandez (2010) manifestd que: “Usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base en la medicidn numéricay el analisis estadistico”(p.
4).

Disefo: El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, ya que no se manipuld ni se sometié a prueba las variables de estudio. Es no experimental “la investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre
otras variables” (Hernandez et al., 2014, p. 149).

Nivel: La investigacion es de nivel descriptivo y correlacional debido que en un primer momento se ha descrito y caracterizado la dindmica de cada una de las variables de estudio.

Poblacidn: La poblacién estard conformada por 283 trabajadores de Municipalidad distrital ed Chancay, con una muestra de 163 Lines S.A.C.




ANEXO 02

Tabla de operacionalizacion de variables

Variable de Definicion | Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
estudio conceptual
Desarrollo del 1. Trata atodo el personal con cortesia y
Habilidades autoconocimiento respeto.
personales 2. Toma decisiones que conllevan ética y
Manejo del estrés valores morales.
personal.
(HP) Solucion analiticay | 3. No anda apurado ni dice que le falta tiempo.
Whetten y creativa de 4. Sabe escuchar, da buenas orientaciones y es
Cameron problemas. tolerante. (1) Desfavorable
(2015, p.9) (25-58)
definieron 5. Las decisiones que toma tienen
habilidades sentido/Idgica.
directivas 6. Tiene creatividad para resolver situaciones (2) Regular
como: dificiles. (59-92)
“conjuntos Establecimiento de 7. Hace patrticipar a todos en la solucién de los
Variable identificables | Habilidades relaciones mediante pr?blemas 32 Ilg ggﬁljr;aox todos nos (3) Favorable
: ; ; una comunicacion enteramos .
HABILIleDES de IaCCIOI’leS interpersonale de apoyo. Ganar 8. Hace ver los errores de los trabajadores de (93-125)
GERENCIALES| JUE 03 S poder e influencia. manera amigable, sin molestarse.
individuos 9. Todos consideran que se ha ganado su
llevan a cabo| (HIP o puesto con su trabajo.
y que (H1P) dl!&tglsmon de los 10. Su forma de ser hace que nadie le tenga
conducen a : miedo, pero todos lo respetan.
ciertos 11. Dgspués de las reuniones con el jefe tiene
” Manejo de conflictos. mas ganas de trabajar.
resultados’. 12. Brinda reconocimiento oportuno cuando
logras resultados importantes.
13. Tiene capacidad de escuchar a los
involucrados y averiguar antes de resolver un
conflicto.
14. Cuando resuelve un conflicto lo hace de

manera adecuada sin generar resentimientos.




8. Facultamiento y

15. La persona a quien el jefe le di6 facultades

Habilidades
grupales (HG)

delegacion para un trabajo especial, lo hizo mejor de lo
esperado.
16. Me sorprendid6 cuando delegé como

coordinador/responsable a cierta persona, pero
mas me sorprendié el resultado.

17. En la oficina somos los mismos, pero después
9. Formacién de que el jefe nos reubico, el trabajo ya no es tan
equipos efectivos y pesado.
trabajo en equipo. 18. En la oficina todos nos conocemos, confiamos
en los demas y nos apoyamos; parecemos una
familia.
10. Liderar el cambio o .
itiv 19. E | manual de organizacion y funciones es el
PosIlivo mismo de siempre.

20. El reglamento de organizacion y funciones ha
sido adecuado con los dUltimos avances
tecnoldgicos.

11. Elaboracién de 21. Las presentaciones (PPT) del jefe son féciles de
presentaciones entender. 22. Cuando el jefe expone, da gusto
- oralesy escritas.  |escucharlo, todos prestan atencién.
Habilidades y
espeCIflca§ ,de 12. Realizacién de 23. Cuando el jefe me pregunta sobre mi
comunicacion entrevistas trabajo, me doy cuenta que conoce lo que hago.
(HEC) 13, Conduccién de 124. Cuando el jefe llama a reunién

reuniones de

trabajo

generalmente tiene una agenda que tratar.

25. En las reuniones de la oficina, el jefe
siempre toca los temas que queremos escuchar,
escucha a los que tienen algo que decir y con
frecuencia tiene la precisa.




Variable de Definicién Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
estudio conceptual
Segun los 1. Aperturaa 1. Se propicia la apertura de nuevas ideas
nuevas ideas ' '
Lineamientos N.° Cultura 2 Apoyan e mcen_tlvan fomentando las nuevas
ideas de los trabajadores.
001-2021-SGP 2. Creatividad 3.Se demuestra  creatividad  para
definieron como: solucionar problemas
. 4. Se fomenta un ambiente propicio para o
un proceso _ generar la creatividad. (4) No optimo
inclusivo e 3 g/lr?wgilrll%liglora 5. Se brinda soporte y apoyo a la generacion
iterativo para de los emprendimientos. . _ (27-62)
. 6. Se fomenta e incentiva la
definir problemas mentalidad emprendedora.
publicos, cocrear, Toma de 7. Se conoce el impacto de los riesgos (5) Moderado
prototipar e 4. Tesgos. g Se cuenta con estrategias para la gestion
Variable ; € resgos (63-98)
2: implementar 5. Reconocimiento | 9. Se reconoce el esfuerzo y resultado de
INNOVACION | soluciones Incentivos logros.
PUBLICA ; 6. Valor monetario 10. Se felicita publicamente a los servidores
viables, que ; A
_ gue realizan su trabajo eficientemente. )
modernicen  al 11.Se proporciona bonos econémicos por (6) Optimo
Estado y ideas innovadoras.
| 7. Bienes y ocio 12. Los premios de valor monetario por (99-135)
agreguen valor a temas innovadores son parte de la gestion de
las personas” la municipalidad.
(2021, p.5). 13. Se tiene politica de descuentos con

8. Compensacion

tiendas y librerias.

14. Se proporciona vales o gift card a sus
colaboradores por temas innovadores.

15. Los asensos son dados de acuerdo al
sistema de meritocracia.

16. Se facilita y brinda permisos por temas
personales.




9. Crecimiento
profesional

10. Incentivos
tributarios

17. Se ayuda y fomenta su crecimiento
profesional.

18. Se realizan capacitaciones relacionadas
con la innovacion.

Se brinda subvenciones tributarias a proyectos
de innovacion.

19. Se cuenta con politica de incentivos
tributarios por la generacion de proyectos o
ideas innovadoras

Ecosistema

11. Promotores

12. Facilitadores

13. Motivadores

20. Se promueve y coordinan con los actores
(Universidades, Empresas, Laboratorios, Centros de
investigacion, Entidades publicas, Organizaciones de
soporte y emprendedores) para compartir
conocimientos.

21. Se establece alianzas con los actores
(Universidades, Empresas, Laboratorios,
Centros de investigacion, Entidades publicas,
Organizaciones de soporte y emprendedores)
para promover temas innovadores.

22. Se proporciona recursos para
entrenamiento y financiamiento de soluciones
innovadoras.

23. Se motiva a los trabajadores para
desarrollar la innovacion publica.

24. Se brinda incentivos para fomentar
soluciones innovadoras.

14. Solucionadores
de problemas

26. Se coordinan con los actores
(Universidades, Empresas, Laboratorios,
Centros de investigacion, Entidades publicas,
Organizaciones de soporte y emprendedores)
para dar solucién a los problemas de forma
innovadora.

27. Se realizan proceso de innovacion para
resolver problemas de manera creativa.




ANEXO 3

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS

Estimado Sefior(a)(ita) con la presente encuesta se pretende obtener informacion respecto
a la Innovacion Publica de la Municipalidad distrital de Chancay, para lo cual solicitamos

su colaboracion. Cada proposiciobn tiene cinco alternativas de

respuesta,

lea

cuidadosamente y marque con un aspa (X) s6lo una alternativa, la que mejor muestre su
punto de vista al respecto. No hay respuestas buenas ni malas, recuerde que sus
respuestas son confidenciales y anénimas.

Datos informativos:

Nivel educativo: Secundaria (

Sexo: (F) (M) Edad..............
Marcar la respuesta con una ( X))

) Técnico () Universitario(

) Maestria(

) Otros(....)
Fecha __ /11/2022

INNOVACION PUBLICA

DIMENSION 1: Habilidades personales

Desde su punto de vista en la Municipalidad distrital| Nunca rfj:'c veﬁes Siggspire Siempre

de Chancay, usted considera que su jefe a

1 Trata a todo el personal con cortesia y respeto.

2 Toma decisiones que conllevan ética y valores morales.

3 No anda apurado ni dice que le falta tiempo.

4 Sabe escuchar, da buenas orientaciones y es tolerante.

5 Las decisiones que toma tienen sentido/I4gica.

6 Tiene creatividad para resolver situaciones dificiles.

DI MENSION 2: Habilidades interpersonales

De sde su posicién en la Municipalidad distrital de Ch | Nunca | Casi A Casi Siempre
nunc veces siempre

ancay, usted opina respecto a su jefe

7 Hace participar a todos en la soluciéon de los problemas de
la oficina y todos nos enteramos de la solucién.

8 Hace ver los errores de los trabajadores de manera
amigable, sin molestarse.

9 Todos consideran que se ha ganado su puesto con su
trabajo.

10 | Suforma de ser hace que nadie le tenga miedo, pero
todos lo respetan.

11 | Después de las reuniones con el jefe tiene mas ganas de
trabajar.

12 | Brinda reconocimiento oportuno cuando logras resultados
importantes.

13 | Tiene capacidad de escuchar a los involucrados y
averiguar antes de resolver un conflicto.

14 | Cuando resuelve un conflicto lo hace de manera

adecuada sin generar resentimientos.




DI MENSION 3: Habilidades grupales

De sde su posicion en la Municipalidad distrital de Nunca | Cast C\eces gzﬂpre Siempre
Ch ancay, usted opina que... a
15 | La persona a quien el jefe le di6 facultades para un
trabajo especial, lo hizo mejor de lo esperado.
16 | Me sorprendié cuando delegé como
coordinador/responsable a cierta persona, pero mas me
sorprendi6 el resultado.
17 | En la oficina somos los mismos, pero después que el jefe
nos reubico, el trabajo ya no es tan pesado.
18 | En la oficina todos nos conocemos, confiamos en los
demas y nos apoyamos; parecemos una familia.
19 | El manual de organizacion y funciones es el mismo de
siempre.
20 | El reglamento de organizacion y funciones ha sido
adecuado con los ultimos avances tecnolégicos.
DI MENSION 4: Habilidades especificas de co
municacion Nunca | Casi A Casi Siempre
nunc veces siempre

A p artir de su vivencia en la Municipalidad distrital de
Ch ancay, usted diria que....

21 | Las presentaciones (PPT) del jefe son faciles de
entender.

22 | Cuando el jefe expone da gusto escucharlo, todos
prestan atencién.

23 | Cuando el jefe me pregunta sobre mi trabajo, me doy
cuenta que conoce lo que hago.

24 | Cuando el jefe llama a reunién generalmente tiene una
agenda que tratar.

25 | En las reuniones de la oficina, el jefe siempre toca los

temas que queremos escuchar, escucha a los que tienen
algo que decir y con frecuencia tiene la precisa.

jGracias por su participacion!




ANEXO 4

CUESTIONARIO SOBRE INNOVACION PUBLICA

Estimado Sefior(a)(ita) con la presente encuesta se pretende obtener informacion respecto
a la Innovacion Publica de la Municipalidad distrital de Chancay, para lo cual solicitamos
respuesta,
cuidadosamente y marque con un aspa (X) so6lo una alternativa, la que mejor muestre su
punto de vista al respecto. No hay respuestas buenas ni malas, recuerde que sus

su colaboracion. Cada proposicion tiene cinco alternativas de

respuestas son confidenciales y anénimas.

Datos informativos:

Nivel educativo: Secundaria ( ) Técnico( ) Universitario(

Sexo: (F) (M) Edad............

Marcar la respuesta con una ( X))

) Maestria(

) Oftros(....)

Fecha __ /11/2022

lea

INNOVACION PUBLICA

DIMENSION 1: Cultura

Ch ancay, usted opina que...

Desde su punto de vista en la Municipalidad distrital | Nunca niisc‘a veﬁes Sigzspire Siempre
de Chancay, usted considera que...
1 | Se propicia la apertura de nuevas ideas.
2 | Apoyan e incentivan fomentando las nuevas ideas
de los trabajadores.
3 | Se demuestra creatividad para solucionar
problemas.
4 | Se fomenta un ambiente propicio para generar la
creatividad.
5 | Se brinda soporte y apoyo a la generacion de los
emprendimientos.
6 | Se fomenta e incentiva la mentalidad
emprendedora.
Se conoce el impacto de los riesgos.
8 | Se cuenta con estrategias para la gestion de
riesgos
DI MENSION 2: Incentivos
De sde su posicién en la Municipalidad distrital de Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca veces siempre

9 | Se reconoce el esfuerzo y resultado de logros.

10 | Se felicita publicamente a los servidores que
realizan su trabajo eficientemente.

11 | Se proporciona bonos econémicos por ideas
innovadoras.

12 | Los premios de valor monetario por temas
innovadores son parte de la gestion de la
municipalidad.




13 | Se tiene politica de descuentos con tiendas y
librerias.

14 | Se proporciona vales o gift card a sus
colaboradores por temas innovadores.

15 | Los asensos son dados de acuerdo al sistema de
meritocracia.

16 | Se facilita y brinda permisos por temas personales.

17 | Se ayuday fomenta su crecimiento profesional.

18 | Se realizan capacitaciones relacionadas con la
innovacion.

19 | Se brinda subvenciones tributarias a proyectos de
innovacion.

20 | Se cuenta con politica de incentivos tributarios por

la generacion de proyectos o ideas innovadoras.

DI MENSION 3: Ecosistema
A p artir de su vivencia en la Municipalidad distrital

de Chancay, usted diria que...

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

21

Se promueve y coordinan con los actores
(Universidades, Empresas, Laboratorios, Centros
de investigacion, Entidades publicas,
Organizaciones de soporte y emprendedores) para
compartir conocimientos

22

Se establece alianzas con los actores
(Universidades, Empresas, Laboratorios, Centros
de investigacién, Entidades publicas,
Organizaciones de soporte y emprendedores) para
promover temas innovadores.

23

Se proporciona recursos para entrenamiento y
financiamiento de soluciones innovadoras.

24

Se motiva a los trabajadores para desarrollar la
innovacién publica.

25

Se brinda incentivos para fomentar soluciones
innovadoras.

26

Se coordinan con los actores (Universidades,
Empresas,

Laboratorios, Centros de investigacion, Entidades
publicas, Organizaciones de soporte y
emprendedores) para dar solucion a los problemas
de forma innovadora.

27

Se realizan proceso de innovacion para resolver
problemas de manera creativa.

iGracias por su participacion!




ANEXO 5

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia? Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades Personales Si No | Si No | Si NoO

1 | Trata a todo el personal con cortesia y respeto. X X X

2 | Toma decisiones que conllevan ética y valores morales X X X

3 | No anda apurado ni dice que le falta tiempo X X X

4 | Sabe escuchar, da buenas orientaciones y es tolerante. X X X

® | Las decisiones que toma tienen sentido/ldgica. X X X

6 | Tiene imaginacién para resolver situaciones dificiles. X X X
DIMENSION 2: Habilidades Interpersonales Si No |Si No |Si No

7 | Hace participar a todos en la solucidn de los problemas de la oficina y todos nos enteramos de X X X
la solucidn.

8 | Hace ver los errores de los trabajadores de manera amigable, sinmolestarse. X X X

9 | Todos consideran que se ha ganado su puesto con su trabajo. X X X

10 | Su forma de ser hace que nadie le tenga miedo, pero todos lo respetan. X X X

11 | Después de las reuniones con el jefe tiene mas ganas de trabajar. X X X

12 | Brinda reconocimiento oportuno cuando logras resultados importantes. X X X

13| Tiene capacidad de escuchar a los involucrados y averiguar antes de resolverun conflicto. X X X

14 | Cuando resuelve un conflicto lo hace de manera adecuada sin generarresentimientos. X X X
DIMENSION 3: Habilidades Grupales Si No | Si No |Si No

15 | La persona a quien el jefe le did facultades para un trabajo especial, lo hizo mejor de lo X X X
esperado.

16 | Me sorprendi6 cuando delegd como coordinador/responsable a ciertapersona, pero mas me X X X
sorprendid el resultado.

17 | En la oficina somos los mismos, pero después que el jefe nos reubico, eltrabajo ya no es X X X
tan pesado.

18 | Enla oficina todos nos conocemos, confiamos en los demas y nos apoyamos;parecemos una X X X
familia.

19| El manual de organizacion y funciones es el mismo de siempre. X X X




20 | El reglamento de organizacion y funciones ha sido adecuado con losultimos avances X X X

tecnoldgicos.
DIMENSION 4: Habilidades especificas de comunicacion Si No Si No Si No
211 Las presentaciones (PPT) del jefe son faciles de entender. X X X

22 | Cuando el jefe expone, da gusto escucharlo, todos prestan atencion.

23 | cuando el jefe me pregunta sobre mi trabajo, me doy cuenta que conoce loque hago. X X X

24 | cuando el jefe llama a reunion generalmente tiene una agenda que tratar. X X X
En las reuniones de la oficina, el jefe siempre toca los temas que queremos escuchar, escucha

25 | alos que tienen algo que decir y con frecuencia tiene la X X X
precisa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos vy
nombres del juez validador. SALVATIERRA MELGAR ANGEL DNI: 19873533

Especialidad del validador: Doctor - MATEMATICA - ESTADISTICA

Lima, 27 de octubre del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE INNOVACION PUBLICA

2
‘o

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1; Cultura

Si

No

Si No

Si

No

Se propicia la apertura de nuevas ideas

Apoyan e incentivan fomentando las nuevas ideas de los Trabajadores

Se demuestra creatividad para solucionar problemas

Se fomenta un ambiente propicio para generar la creatividad.

Se brinda soporte y apoyo a la generacion de los emprendimientos.

Se fomenta e incentiva la mentalidad emprendedora.

Se conoce el impacto de los riesgos.

O N[ O | AW |N| -

Se cuenta con estrategias para la gestién de riesgos

XXX ] X [ X|X|[X]|X

XXX X [ X|X|[X]|X

XXX X [ X|X[X]|X

DIMENSION 2: Incentivos

S

No

Si No

Si

No

Se reconoce el esfuerzo y resultado de logros.

x

x

x

10

Se felicita publicamente a los servidores que realizan su trabajoeficientemente.

x

x

x

11

Se proporciona bonos econdmicos por ideas innovadoras.

12

Los premios de valor monetario por temas innovadores son parte de la gestion de la municipalidad.

13

Se tiene politica de descuentos con tiendas y librerias.

14

Se proporciona vales o gift card a sus colahoradores por temas innovadores.

15

Los asensos son dados de acuerdo al sistema de meritocracia.

16

Se facilita y brinda permisos por temas personales.

17

Se ayuda y fomenta su crecimiento profesional.

18

Se realizan capacitaciones relacionadas con la innovacion.

19

Se brinda subvenciones tributarias a proyectos de innovacion.

XIX|X|X|[X|X|X]| X | X

XXX X[ X|X|X]| X | X

XXX X[ X|X|X]| X | X

20

Se cuenta con politica de incentivos tributarios por la generacion de proyectos o ideas innovadoras.

x

x

x




DIMENSION 3: Ecosistema Si No Si No Si No
21 | Sepromueve y coordinan con los actores (Universidades, Empresas, Laboratorios, Centros de investigacion, X X X
Entidades publicas, Organizaciones de soporte y emprendedores) paracompartir conocimientos
Se establece alianzas con los actores (Universidades, Empresas, Laboratorios, Centros de investigacion,
22 : - o . X X X
Entidadespublicas, Organizaciones de soporte y emprendedores) para promover temas innovadores.
23 | Se proporciona recursos para entrenamiento y financiamiento de  soluciones innovadoras. X X X
24| se motiva a los trabajadores para desarrollar la innovacionpiblica. X X X
25 | Se brinda incentivos para fomentar soluciones innovadoras. X X X
Se coordinan con los actores (Universidades, Empresas, Laboratorios, Centros de investigacion, Entidades
26 | publicas, Organizaciones de soporte y emprendedores) para darsolucion a los problemas de forma X X X
Innovadora.
27 | Se realizan proceso de innovacién para resolver problemas de manera creativa. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos vy
nombres del juez validador. SALVATIERRA MELGAR ANGEL DNI: 19873533

Especialidad del validador: Doctor - MATEMATICA - ESTADISTICA

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

Lima, 27 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE WALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE HABILIDADES DIRECTIVAS

o CNMRAEF3TONES T TEITE Forfinenoa® |Relcvanoa” Caridad” SIETENCEEH
DINIEREIDN - AzEilidades Per=oralkx &1 M =l ST Al )
1 rorin = lodo = permonel con coresis § respeh. A A A
& Tome de@=ion=s qus conl=ven =ica y velores momkes A A A
E N ends spursdo ni dice que |2 1sis bempo A A A
+ sab= eacucher, da buense onenbecones y =3 olenente. A A A
] Les decmmnes que jome benen senbdalogcs A A A
n Tene megRecon pare resciver siecone: decilzs. A A X
31 M Al §1E] Al &1E]
DIMEMEIDN 2: Habildzdes Inferparzorales
i HAec= prracpar e indoa en e solucion 2= o= problemes 2= |3 oicne y odo= | * A A
nos enleramos de | sclucan.
4 Mace ver los emor=s de los frabejador=: de maners emgeble, 3n A A A
micl=ztmrss.
4 00 CONHOsran gue %= he Qansdin 5u pUEsa: GOA 5u Faben. A A A
W | Sy dcems de ser hsce gee nede |= f=nge miedo, pero wdos o respetan, A A A
11 | Cespests d= [a= reuniones con = pafe beme mas genaz de trabser A A A
12 | Bnnds reconscmiemc cpofuno cuendo logres resukbedos imporisnbes. A A A
T i=m= cepacidsd de escucher 8 o meclucrados y evergquer sntes de rezobeer | A A A
un conflici
| Lssndo resuelve un comtics lo hecs de maners sdecusde =n genensr A A A
smrpntimisnica.
] N =1 ST =l [
DINEMEIDN 5 Habildades Grupales
To | Le persoms & quizn o pfe [e dic fecsitad=s. pare un trebae espesial, o hize | 4 A A
mejor &= |o =ap=mdo.
b | M= =crprendic cusndo delego como coondeedonrezporeable & e | A A A
perona, pens mas me =oprendio & resstindo
1 | En e ofena =omoe loa mismos, pero de=puss que el j=i= nos reukbico, =] A A A
rabejo ya no e {an pessdo.
1 | Enlaoheretdes nos conoremos, comhiemos =n ko demas y nca epoyemaos; | A A A
perece=mos wne familie
13 | El manuel de orgenzscion y furcicnes a3 = memo de SEmpre A A A
' | El reglememc de orgBREscion § Tusciones ke So0 sdecussn comn loe A A A
atimos syances eoclogicos.




DIRENETON £ Habildades especicas de GOMUnIcacion 1 M 1 M ] MO
L1 | Les presemisciones (FE 1) del pfe son faciles d= entender. A A A
e | Cwando =l jsde expone, 08 guslo ssmuchsro, indoe prestian si=ncion A A -":
do | Cwando =] jsde me preqgunts sooes miehao, me doy cusmds que conoe=lo | X A -":
que haga.
& | Cwando =l a3 [lame 8 reursnn genensimenie bane une sgends que Fster. A A -’"
5 | En l== munon=s d= |= ohicime, e =i si==pre bocs [os =mes gus gusremos | -~ A -’"
mnncher, sspuchs & los que §enes slgo que decir y con feecuencis fens In
procing.
Dbssrvachones (preclisar al hay suflclencla): Muestra las condiciaones para ser aplicasdo
Opinldn de aplicabilidad: aAplicabls [ K] Aplicable después de cormegir [ ] Ho aplicabla [ ]
Apallkdos y nombres del juez valldador. Dra. Glids Susana benges lizacks. OHMI: Q7059554

Ezpecialidad ded walldador: Doctars en Educacitn sspacialista an Disere y Desarrola de Proyecios de Investigacitn

LimaA, 23 de octubre del 2022
1Pertinencia: B iem comesponds ol conzepic fednizo formalads.
iRelevancia: B iem e= speopindo pare repeeseaber sl composeni= o

dimensidn espacifice de consiracn il P
il aridad: 3= svfiende =in dificuled squre & soncisdo del i:unju a "“-‘I)‘a o
GonGisn, exacn y dirscio --.‘-:" ,.}’K -.-:,J":'jl'
Motz Suficencis, 3= dice nricencs cusndo kos Rems plamieados L

mon wriickentes pare wedir s e
Firma dal Exparte Informants.
iGliria Susana hlendez [lizarbe



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE INNOVACION PUBLICA

[ FL™ TER EF0HE S T Heme Foranencha' |Relevancia® Claridad” Egerencians
DIMENSION 1: Cultura 1 Mo 5[ Wo | S Mo
1| Se propicia |a apertura de nuevas ideas B B B
£ | Apoyan e incenfiven fomentando las nuevas ideas de los - - ~
trabsjadores.
4 Se demuestra cresfvidad para solucionar problemas A A A
4 | Sefomenia un ambiente propicio para generar |a creatividad. - - ~
3 Se brinda soporis v apoyo 4 la generacion de los A A ’-
emprendimienios.
K S fomenda e incentiva la meniabdad emprendedora. x x ’-
T | 52 conoce el impacto de los nespos. E E ®
¢ | Se cuenta con esirateqias para la geslion de riesgos A A X
DIMENSION 2: Incentivos =l W 5[ Ne | S Mo
% | 5& reconoce & esfuerzo v resuliado de logros. B B x
| Se felicita publicameniz a los servidores gue realizan su trabajo | * B B
eficientemenie.
1| Se proporconan bonos econdmicos por idess innovadoras. B B x
12| Los premios de valor monetanio por temas innovadores son B B B
parte de la gestion de la municipaidad.
13| 5e tiene politica de descuentos con endas v librenas. B B B
12| Se proporciona vales o 0iff card a sus colaboradores por temas | X B B
nnovadores.
[T | Los asensos son dados de acuerdo al sistema de meritecracia. | - - =
[ 76 | 5= facilita y brinda permisos por temas personales. - - ’
i | e gywda y fomenta su crecmiento profesional. B B B
[ & | Se realizan capacitaciones relacionadas con la irmovacion. - - f
[ 70 | Se brinda subvenciones ribulanas a proyecios de innovacion. | A A
A 52 cuenta con poliica de incendvos tnbutarios por la B B x
generacion de proyecios o ideas innovadoras.




DIMENSICN 32 Ecoslatema

Si

Mo

Mdin

(5]

21 | Se promueve y coomdingn con los aciores [Unversidates, Empresas,
Lamoeaionias, Centros de invastigacion, Entidades putlicas, Organizacionss
ds Sopone ¥ EMprendedionss) pars Comparts conocimentos.

5]

Se eslsblece alianzas con ks aciones [Universidades, Emprasas,
Laborstonos, Canins da investigacion, Entidades pubicas, Crganizacianss
da soponia ¥ emprendsdores) para promover iemas innovadonss,

S prOponciona recUrsos para enfrenamients y fnanciamiento de soluciones
innoyadoras.

Se moiiva a los Fabkapdores para desarmliar = Innovackan putliza

5= Drinda INCEmiieas para fumeniar Sallcones Fmoyadonas.

AR B

s e s

Se coordinan con los achores (Unversidades, Empresas, Laborsionas,
Ceniros de irwesdigacion, Entidades publicas, Croanizacionas de zoparte y
amprendedones) para dar solcion & los problemas de foma innovadors.

s e s

e s B

5

Sia pegliZan roces0 de INNTWEcion para resaler proiemas da manars
hagiyd.

X

X

b

CHbservaciones (precisar si hay suficiencia): Muestra las condiciones para ser aplicsdo.

Opinidn da aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres dal juez validador. Cira. Gliria Susana Mendez |lizarbe

DiMI: 07059554

Mo aplicable [ ]

Especialidad del validador: Doctora en Educscion especialisia en Diseno v Desarrollo de Proyecios de Investigacion.

1Pertinencia: El f=m comespond= 8l oncepic t=tnico formuledo.
iRelevancia: El fem == spropisdo pera represeniar sl componsni= o
dimens=ion e=speciica del consfrucn

iClanidad: S= enfi=nde =in dificiked siquna el enunciedc del fl=m, J:-
Gonciao, =eactn y Jirscic

Hota: Sshicencn, == dice suficenca ceandn koo dems plaste==dos
3on =uficenfes pare medic ln dimens=ion

Lima, Z2 de octubre dal 2022

Firma del Experto Informante.
Dira Glima Susana Dendez Ilizarbe




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE INNOVACION PUBLICA

'S DIMEHSIOMNES ! items Pertinencia'Relevancia®| Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura Si No 5i No | Si No

1 | Se propicia la apertura de nuevas ideas X X X

2 | Apoyan e incentivan fomentando las nuevas ideas de los Trabajadores X X X

3 | Se demuestra reatividad para solucionar problemas X X X

4 | Se fomenta un ambiente propicio para generar la creafividad. X X X

3 | Se brinda soporte y apoyo a la generacion de los emprendimientos. X X X

6 | Sefomenta e incentiva la mentalidad emprendadora. X X X

7 | Se conoce el impacio de los niesgos. X X X

3 | Se cuenta con estrategias para la gestion de riesgos X X X
DIMENSION 2: Incentivos Si No |Ssi No | si No

3 | Sereconoce & esfuerzo v resultado de logros X X X

10 | Se felicita pdblicaments a los senvidores que realizan su trabajoeficientements. L

11 | Se proporciona bonos economicos por ideas innovadoras. X X X

12 Loz premios de walor monetario por temas innovadores son parte de la gesfion de la * - -
municipalidad

13 | Se tiene politica de descuentos con tiendas y Fbrerias. X X X

14 | Se proporciona vales o gift card a sus colaboradores por femas innovadores. X X X

15 | Los asensos son dados de acuerde al sistema de merifocraca X X X

16 | Se facilita v brinda permisos por temas personales. X X X

17 | Se aywda y fomenta su creamiento profesional. X X X

18 | Se realizan capacitaciones relacionadas con |a innovacion. X X X

19 | Se brinda subvenciones tributarias a proyectos de innovacion. X X X

20 Se cuenta con pofitica de incentivos tributarios por & generacion de proyectos o ideas % ¥ ¥
innovadoras

1 Pertinencia: El ftem comesponde al concepio tefrica formulada

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension especiiica del constnucto

3 Claridad- Se erfisnde sin dificultad algunia el enunciado del item, es conciso, exacto y dirscto




DIMEMSION 3: Ecosistema 51 Mo Mo 5i Mo
Se promueve y coordman con los actores (Universidades, Empresas,

21 | Laboratorics, Centros de investigacion, Entidades piblicas, Organizaciones de| X X
saporie y emprendedores) paracomparti' conocimisn bos
Se establecs afanzas con los  aciores  [Universidades, Empresas,

22 | Labaratones, Centros de investigacion. Entdadespublicas, Organizaciones X X
de soporte y emprendedores) para promaoyver temas innovadores.

73 Se proporciona recursos para entrenamiento y Snanciamiento de soluciones X X
innovadoras. ’

24 | Se motiva a los Tabajadores para desamollar la innovacicnpiblica. X X

25 | Se brinda incentivos pama fomentar solucicnes inRovadoms. X X
Se coordinan con los actores [Universidades, Empresas, Laboratones, Centros

26 |de investigacion, Entidades poblicas, Organizaciones de sopore o X X
emprendedores) para darsolucion a los problemas de forma inmovadora.

2T | Serealizan procesa de inmovaciin para resclver problemas de marera eativa] X X

Observaciones [precisar si hay suficiencia®):
Suficiencia para su aplicacion en el ambito de buen cumplimiento de la normatvidad (Lineamientos M.° 001-2021-5GP)

Opinidn de aplicabilidad:- Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y Nombres del juez wvalidador: Emilio Diaz Mori

Especialidad del validador: Gestion de la Innovacion y la tecnologia

* oz dice quficienca mando los fems panissdes son swficentes para medir [ dimensicn

Mo aplicable [ ]

DiMl: D96 19221

Lima, 21 de octubre del 2022

Fimna del Experto Informante




ANEXO 6
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Nivel de confiabilidad de los instrumentos de investigacion

N° de Alfa
Variables elementos Crombach
habilidades
directivas 25 0.994

innovacion publica 27 0.841
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