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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacién que existe entre
las habilidades directivas y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
de Comercio Exterior y Turismo (DIRCETUR) del Gobierno Regional de Cajamarca,
2020. La investigacion es de tipo descriptiva correlacional, con un enfoque
cuantitativo, y disefio transversal. Se trabajé en base a los datos compilados a
través de la aplicacion de una encuesta a 38 trabajadores, determinandose que en
habilidades directiva se obtuvo un 55% y en desempefio laboral de 45%, ambas
con un nivel de aceptacion de acuerdo, asi mismo, denotaron una correlacion
positiva alta y significativa a un nivel de 0.01 con un resultado de coeficiente de
Pearson de 0,705** entre ambas variables. Se concluye que entre habilidades
directivas y desemperio laboral poseen una relacion positiva alta, siendo necesario
gue se elabore un plan de fortalecimiento institucional en el desarrollo de
habilidades personales e interpersonales para un buen desempefio laboral en la

institucion.

Palabras Clave: Habilidades directivas, desempeiio laboral, habilidades
personales, habilidades interpersonales, habilidades de grupo.



Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between
management skills and job performance of employees of the Directorate of Foreign
Trade and Tourism (DIRCETUR) of the Regional Government of Cajamarca, 2020.
The research is descriptive-correlational, with a quantitative approach and a cross-
sectional design. The work was based on data compiled through the application of
a survey to 38 workers, it was determined that in managerial skills 55% and in work
performance 45% were obtained, both with a level of acceptance of agreement, and
also denoted a high and significant positive correlation at a level of 0.01 with a
Pearson coefficient result of 0.705* between both variables. It is concluded that
there is a high positive relationship between management skills and work
performance, and that it is necessary to develop an institutional strengthening plan
for the development of personal and interpersonal skills for a good work

performance in the institution.

Keywords: Management skills, job performance, personal skills, interpersonal
skills, group skills, performance, work capacity, effectiveness/efficiency.



INTRODUCCION

En la investigacidon realizada se tuvo a Whetten y Cameron (2014) para las
habilidades y directivas, sus respuestas como resultados, mostraron una
correlacion aceptable entre los Tipos de comunicacién y empleo de los
trabajadores. Mediante la realizacion de encuestas, pudimos reconocer los
lineamientos que generan satisfaccion yal mismo tiempo insatisfaccion y utilizar
este conocimiento para mejorar las habilidades de gestién y los conocimientos

interpersonales”.

En la variable de desempefio laboral haciendo mencién a la teoria del
comportamiento de los autores Robbins, S. y Judge, T. (2013), se refieren a la
actitud general que tiene una persona hacia el trabajo. Las personas que estan
muy satisfechas con su trabajo muestran una actitud positiva hacia su empleo.
Segun Robins, quienes estan insatisfechos tienen una actitud negativa y no
obtienen los resultados que esperan. Cuando se habla de las actitudes de los
empleados, generalmente se refieren a la satisfaccion laboral.

En la actualidad las habilidades directivas son de mucha relevancia
porque vivimos en un mundo moderno y exigente, los puestos de trabajos
pueden convertirse en una entidad para ser mas exitosa cada dia. Se aprecia
desde un ambito institucional, en los ultimos afios se ha implementado un
conjunto de indicadores para propiciar el adecuado desarrollo de las
competencias en el trabajo dentro del establecimiento, ayudando a los
trabajadores a alcanzar su maximo potencial, relaciones interpersonales, y

capacidad intelectual.

Todo esto te ayudard y te guiar4 para un mejor desempefio laboral.
“Ultimamente, los trabajadores se han centrado méas en desarrollar habilidades
de gestion que puedan ayudar y guiar el pleno logro de los objetivos de una
organizacion, “La principal preocupacion de las areas de responsabilidad de
algunas instituciones se limita al estricto control burocratico, sin enfatizar la
opinién de los empleados”. Las organizaciones siguen funcionando de acuerdo
con este enfoque burocratico. Los seres humanos necesitan un entorno

adecuado para su desarrollo y mejora.



A nivel internacional, “Lo mas importante de una buena gestion es
desarrollar habilidades directivas que correspondan y se relacionen con las

variables para asi lograr un desempefio 6ptimo de los trabajadores”.

A nivel nacional, “Muchos estudios muestran a la motivacién como el eje
primordial en un centro de trabajo. esta tiene un fuerte impacto para ser mas

proactivos”.

A nivel regional, referente a este trabajo de investigacion variable el
desempeirio laboral, hay pocas investigaciones que expliquen o que describan
niveles bajos de los trabajadores. Pero no obstante si se realiza una auditoria

responsable de seguro que los indicadores aumentarian.

Para el planteamiento del problema se tuvo: ¢Qué relacién hay entre las
habilidades directivas con el desempefio laboral en los trabajadores de la
direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo (DIRCETUR) — Gobierno
Regional de Cajamarca — Afo 2022?, y los problemas especificos, se
determinaron los siguientes. ¢Cual es la relacion entre las habilidades
personalesy el desempefio laboral en los trabajadores dela DIRCETUR?, ¢, Cual
es la relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral los
trabajadores de la DIRCETUR?, ¢ Cudl es la relacion entre las habilidades de
grupo y el desempeiio laboral en los trabajadores de la DIRCETUR?.

Objetivo General. Determinar la relacion que hay entre las habilidades
directivas con el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion
Regional de Comercio Exterior y Turismo (DIRCETUR). Gobierno Regional de
Cajamarca. Ao 2020, y los objetivos especificos. Determinar la relacién entre
las habilidades personales y el desempeiio laboral en los trabajadores de la
DIRCETUR, determinar la relacion entre habilidades interpersonales y el

desempeirio laboral en lo trabajadores de la DIRCETUR.



En cuanto a la hipotesis general: Existe relacion entre las habilidades
directivas con el desempefio laboral en la DIRCETUR. Afio 2020; y las hipétesis
especificas: Existe relacion entre las habilidades personales y el desempefio
laboral en la DIRCETUR. Afio 2020, existe relacion entre las habilidades
interpersonales y el desempefio laboral en la DIRCETUR. Afo 2020, existe
relacion entre las habilidades de grupo y el desempefio laboral en la
DIRCETUR. Afo 2020.



MARCO TEORICO

Los autores Montafa y Alonso (2015), en su tesis para optar grado de Magister)
“Cultura organizacional y lineamientos de intervencion de procesos de cambio
en las organizaciones". Rosario Bogot4, Colombia. concluyen diciendo: “Los
trabajadores institucionales son agentes de cambio que inician, apoyan,
promueven u oponen el cambio, en la organizacion, sustenta las siguientes
acciones de cambio. Activar o frenar, acelerar o retrasar los efectos de factores
situacionales, favores o desventajas, o uno o mas factores de cambio”. Las
competencias y habilidades mejoran vidas e impulsan o ayudan a las
instituciones y economias. Sin las capacidades adecuadas, la poblacion
permanecerd aislada y las diferentes instituciones, quedan al margen dentro de
la sociedad.

Segun Chéavez, Ciguefas y Martensen, (2016), las formas para ejercer un
buen liderazgo, al principio tiene que existir voluntades si se quiere lograr
cambios organizacionales de servicios”. (Tesis Maestria). Universidad del
Pacifico. Se indica: Lo predominante es un buen liderazgo y una buena postura
y que predomine la aceptacion. Los autores concluyen que el estilo de liderazgo
se asocia significativa, moderada y positivamente con una actitud positiva hacia

cambio.

Segun Tafur (2017), los cambios organizacionales y las Habilidades
directivas,UCV, Trujillo. nos indica que: “Si hay correccion con la dimension de
las habilidades personales y la variable cambio organizacional segun los
responsables del Programa Nacional de Saneamiento Rural del Ministerio de
Vivienda, se correlaciona porque tiene un valor alto de 0,800, entre aspectos
de habilidades individuales y variables de cambio organizacional. El valor de la
relacion significa que los empleados creen que el los directores de esta
institucion tienen habilidades personales”, Los servidores publicos pueden
gestionar sus emociones, por lo que en la mayoria de los casos se estresan y
acttan con objetividad y claridad a la hora de resolver conflictos dentro de sus

entidades.



Segun Ramirez (2016), competencias gerenciales del director y la buena
calidad educativa en la I. E. N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay
2014”. (Para optar grado de Magister). UNC. Nos indica: el resultado
correlacional entre liderazgo del director y calidad de la educacion.Muestra un
valor de chi-cuadrado de 0,733 por lo cual es una correlacion aceptable
significativa, lo que indica que los avances de habilidades basicas afectan la'y
gestion de la I.LE. Los datos muestran que se ha logrado el objetivoy se ha
confirmado la hipétesis.

Segun Chéavez (2016), Liderazgo y clima institucional para maestros de la
I. E.Juan XXIII I. E. secundaria - Cajamarca 2012 (Tesis Maestria) U.N.C. El
autorexplica: “Que el clima institucional no es favorable, ocurre también en
otras, Marco Doctrinal: Teorias sobre las habilidades directivas. instituciones,
estono ayuda a realizar buenos trabajos en equipo porque se reconocen

negativamente yla falta de conciencia y apoyo mutuo”.

Teorias sobre las habilidades directivas cuyos autores. A. Teoria de Ricky
W. Griffin y David D. (2016), seialan que el desarrollo de habilidades y
directivas de la Teoria sirve para administrar nuestro propio destino, asi como

las relaciones interpersonales con los demas es una tarea sin fin.

Queremos hablar sobre el desarrollo de habilidades directivas aplicar
estrategias mas productivas, saludables, y que es mas importante, que

promuevan el crecimiento con los demas en su lugar de trabajo.

“Los saberes previos, habilidades y directivas hace mencién a las
experiencias que posee cada individuo, esto servirAd para actividades de
liderazgo y realizar buenas coordinaciones en el espacio de cada funcién de los
trabajadores publicos de la DIRCETUR”.

B. Teoria de Katz : Robbins, S. y Judge, T. (2013), un individuo que
quiera liderar un negocio debe saber conducir al menos tres habilidades, la
teoria de Katz clasifica a las habilidades de trabajo o gerenciales en tres
categorias: Las habilidades profesionales son técnicas, que se incluye en los

conocimientos adquiridos y las facilidades para explicar experiencias
5



relacionadas con sus diferentes actividades dentro de las organizaciones, cada
persona adquiere habilidades como en el manejo de la informética,

contabilidad, estadistica, etc.

El trabajo en equipo trae desarrollo, fomenta la participacion sin miedo, y el
desarrollo del talento es un ejemplo clasico de tales habilidades.

C. Teoria de Whetten y Cameron (2014): estar en medio progreso
tecnoldgico es muy importante para las actividades humanas, y aplicadas a las

acciones laborales y a los trabajadores publicos”.

Teorias de desempefio laboral, cuyos autores Robbins, S. y Judge, T.
(2013), “dijeron que el desempefio laboral es un acto relevante del trabajador
para desempeiar funciones como tal, el logro de sus objetivos trazados,
ayudan al trabajador a tener un desempefio 6ptimo”.

Teoria de desempefio laboral segun Hellriegel, S. (2015), a Hacker (1994),
“El autor plantea dos perspectivas, una es la accion que se deriva de la meta
para el plan, su ejecucion y su retroalimentacién. La segunda es la cognicion
de que la accion ocurre consciente 0 inconsciente, indica que sera

determinada”.

Teoria de desempefio laboral segun Cambell. Hellriegel, S. (2015), “El autor
manifiesta que los procedimientos administrativos son importantes, y las

habilidades y la motivacion, juegan un rol importante.

Para determinar un buen desempefio se considera ocho indicadores para
el desempefio, y son los siguientes: buen rendimiento en el trabajo cumpliendo
responsabilidades especificas, fortalecimiento de la disciplina grupal y
personal, promover el desempefio del equipo, supervision, liderazgo y buena

administracion”.

Teoria de desemperio laboral segun Earley y Shalley. “Chiavento. I. (2016),
indican a la Teoria de la Motivacion Cognitiva trabajada por Earley y Shallev
(1991), p. 315-320 que describen al desempefio laboral como una extensién

del establecimiento de logros”. Segun el autor, revela los procesos por los
6



cuales las metas de todas las organizaciones afectan de alguna manera el
desemperio laboral y como esas metas se traducen en acciones para alcanzar

el logro.

Marco conceptual de la variable habilidades directivas segun Chiavenato,
I. (2016), “afirmo que las habilidades son aquellas variedades de conocimientos
y destrezas que son relevantes para el desempefio de su trabajo actual o futura
profesion (p. 558).

Whetten y Cameron, (2014), indican. “Las habilidades son el resultado de
la aptitud agregadas a través de las capacidades y los recursos” (p. 327);

indicaron que:

“Las habilidades o saberes previos son el motor por lo que la estrategia y
la practica profesional son tan transcendentales, del mismo modo las fortalezas
de cada individuo ayudan a lograr resultados efectivos en una organizacién”.
Podemos decir que las habilidades directivas son aprendidas y estas puestas
en practica, sumado el nivel de preparaciéon personal y profesional de la

persona.

Dimensiones e indicadores segun. Whetten y Cameron (2014), Mencionan
para Dimension 1: Habilidades personales. “Estas habilidades ayudan a hacer
los trabajos que se les pide que hagan, pero su conexion con la organizacion
es mas subjetiva, como sus valores, preferencias, actitudes, formas de trabajar,
a quién sirven y qué espera la organizacion. una organizacioén debe hacer algo,

y asi marcar la diferencia”.

Indicador 1: Desarrollo del autoconocimiento. "El auto aprendizaje forma
parte de las emociones, inteligencia de los individuos y esto es de ayuda en las
habilidades de gestion altamente exitosas que conducen a resultados

positivos”.

“El saber personal permite reconocer o descubrir nuestros propias
fortalezas y dones que cada uno va adquiriendo en el tiempo”. La percepcion

personal conduce a saber reconocernos y comprender a los demas.



Indicador 2: Manejo del estrés personal. "El estrés es un conjunto de
estados de animo y de cansancio mental y el saber cdmo nuestro cuerpo
reacciona frente a estos estados de animo. Un estrés a menudo ayudara a estar

activo y muy alerta”.

Indicador 3: Ganar poder e influencia: “Debemos aprender a buscar a
buscar el poder como lider y tener influencia para cambiar nuestra manera de
solucionar los problemas y asi tener un buen clima laboral donde todos nos

guste estar y asi tengamos un mejor desempefio laboral.

Dimension 2: Habilidades interpersonales: “Es la capacidad de poder
entablar vinculos y relaciones efectivas con las personas. Su evolucion es tener

la capacidad de reconocer nuestras emociones propias y también de los otros”.

Indicador 1: Facultamiento y delegacion. Delegar significa dar a otros la
oportunidad de hacer que los demas realicen, pero el poder es que la gente
haga lo que quiera. Delegar significa que algunas personas pueden obtener

mMAas que nosotros sin afectarnos, pero que alguien tenga mas que nosotros.

Indicador 2: Liderar el cambio positivo. "El liderazgo y la autoestima se
encuentran entre las influencias mas importantes para que una organizacion
logre buenos objetivos. Cada individuo puede desarrollar las habilidades que
necesita para crear un cambio positivo". Los buenos cambios positivos tocan

tanto a la mente y esto promueve un cambio positivo y afectivo.

Dimension 3: Habilidades de grupo. Indicador 1: Realizacion de entrevistas.
Se trata de recabar informacién a través de conversaciones o didlogos con el

fin de buscar informacion valida y original, respecto a un tema o propdésito.

Indicador 2: Conduccion de reuniones de trabajo. “Esta es una forma que
se puede realizar con el objetivo de adquirir conocimientos de acuerdo a un
plan ya creado por el director para manejar y resolver los problemas y

situaciones de un grupo particular de personas y lograr sus objetivos”



Desempefio Laboral. Definiciones segun Chiavenato, I. (2016), indica que
el desempefio laboral es: “el despartis de cada persona que, si cumple su
trabajo dentro de una institucién. “En ese sentido, se dice que un buen
desempefio laboral es una fortaleza porque esto ayuda hacer mas

indispensable en la institucion”.

Dimensiones e indicadores 1: Habilidades especificas de comunicacion.
“Las habilidades comunicativas se conocen como el acto de permitir que una
persona se mantenga en contacto con otra e interactde informacion de manera

efectiva utilizando métodos y estrategias apropiados.

Indicador 1: Comunicacion directa abierta. “Es vital para el logro y
crecimiento de la institucion, por lo que una institucion u organizacion necesita
desempeniar funciones y que le permitan alcanzar los objetivos que se ha

propuesto”

Indicador 2: Bienestar en el centro de labores. Un bien comun de las
personas ayuda a equilibrar sus acciones fisicas, mentales con su entorno
laboral, social. Es por ello, que las estrategias para el bienestar deben
responder a la plena satisfaccion de las necesidades personales y del clima

laboral.

Dimension 2: Capacidad laboral. “Se trata de constituir todas las
habilidades, aptitudes, fortalezas, potencialidades fisicas, mentales y sociales

para poder desempefiar un trabajo en el puesto que corresponda”

Indicador 1: Identificacion. “Es un proceso mental y actitudinal por el que

las personas absorben aspectos, cualidades y caracteristicas de otras.

Indicador 2: Puesto de trabajo. “Lugar o area que ocupan las personas
dentro de una institucion, y es aqui como se desarrolla un conjunto de
actividades encaminadas a satisfacer expectativas y garantizar los productos,

servicios y bienes, beneficiando asi a la organizacion y a sus integrantes.



Indicador 3: Formacion y actualizacién de conocimientos. "La actualizacion
continua y la actualizacion del conocimiento son relevantes para todas las
profesiones y traen buenos resultados porque es importante mantenerse

actualizado y conocer los cambios en las areas en las que se trabaja".

Dimension 3: Eficacia / Eficacia. Es cumplir ciertas funciones y lograr un
efecto esperado o deseado después de realizar una accion. Esta ligado al logro

de las metas organizacionales.

Indicador 1: metas alcanzadas. Son objetivos alcanzados en bien de la
organizacion, esto ayudara para crear un plan integral donde se integre y se

coordine el trabajo de la organizacion.

Indicador 2: Evaluacion de metas. Es lo que se espera o se prioriza alcanzar
como resultados en bien de la entidad. La evaluacién se puede realizar durante
la fase de implementacion o al final de esta fase (evaluacion posterior a la

finalizacion).

Dimension 3: Eficiencia. Uso adecuado a los recursos con los que se
dispone (capital de produccion). Son los recursos utilizados y los resultados

favorables obtenidos

Conceptos basicos. Desempefio laboral. Es un ciclo efectivo que permite
gue los empleados se ocupen en la organizacion, ayudando a la entidad a lograr
sus objetivos, el mantener a los empleados motivados y satisfechos con su
trabajo. Robbins, S. y Richter, T. (2013).

Trabajadores Publicos: Un servidor publico es una persona que desempefia
funciones en una organizacién de acuerdo a su perfil profesional y para

satisfacer necesidades de los usuarios.

Habilidades Directivas: Son las destrezas y experiencias que tienen las
personas para desempefar actividades o cargos y la coordinacion de roles
dentro de una organizacion, ya sea estratégica, tactica y operativa. Griffin, R. 'y
Van Fleet, D. (2016)
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Habilidades de grupo: Estas son habilidades que no solo aseguran una
mejor calidad del trabajo, sino que aseguran también el aprendizaje y desarrollo

continuo de las personas. Whitten y Cameron. (2014)

Habilidades Interpersonales: Permite comunicarnos mejor, a través de

estas habilidades y ayuda para una mejor actividad. Whitten y Cameron. (2014).

Habilidades personales: Viene hacer las técnicas, con las que cuenta cada
persona para tener éxito en sus actividades, en nuestra vida o personal y

también profesional. Whetten y Cameron (2014).
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3.1.

3.2.

3.3.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion.

Al principio se diagnosticO la situacion problemética en la DIRCETUR del
Gobierno Regional de Cajamarca (anexo 1), se operacionalizé cada unade las
variables en estudio (anexo 2, 3y 4)”".

3.1.1. Tipo de investigacion.
Explicativo, porque es saber como la primera variable (Habilidades

Directivas) se conjuga con la segunda como es (Desempefio Laboral)
del problema en estudiado.

3.1.2. Disefio de investigacion.

Es no experimental cuyo diagrama explico en el anexo 4.

Variable y operacionalizacion

1 : Habilidades directivas

2 : Desempeiio laboral
Habilidades Directivas. Se define como "el crecimiento de cada individuo
gue logra un dia de trabajo dentro de la organizacion mediante el logro de las

pautas de logro de objetivos relevantes”. Chiavenato, 1. (2016)

Desempefio Laboral. Es un proceso eficiente para que el personal trabaje
dentro de la organizacion, lo que ayuda a la organizacién a lograr sus objetivos
manteniendo a los trabajadores motivados y haciendo su trabajo con
satisfaccion. Robins, S. y Judge, T. (2013)

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 La poblacion: Esta conformada por 40 trabajadores segun la
DIRCETUR, del Gobierno Regional de Cajamarca 2020.

3.3.3 La muestra esta conformada por 38 trabajadores publicos de la
DIRCETUR.

Se utiliz6 un muestreo aleatorio estructurado para determinar la
poblacién en estudio.
Unidad de observacion. Los trabajadores de la DIRCETUR, se estudio

de acuerdo a dimensiones, indicadores, items y variables planteados.
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos.

El recojo de informacion se dio a través de cuestionarios, que permitio el
manejo de los datos a medir y el método de cuestionamiento, para luego
administrarlos en una poblacion o muestra. Sus caracteristicas son responder

a las preguntas de los encuestados.

Procedimientos.

La validacion de instrumentos se realizé6 mediante el permiso de 3 expertos
segun (anexo 7).

Accedio el permiso la institucion DIRCETUR del Gobierno Regional de
Cajamarca, se aplicé el formulario virtual a los colaboradores de dicha
institucion. Para la automatizacion de la data se trabajé con Ms Excel 2021,
SPSS 26, R studio.

Los resultados que se obtuvieron se plasmaron en tablas y figuras, el cual se
determind un estado de fiabilidad segun Cronbach para las dos variables de
0,8.

Métodos de andlisis de datos.

Deductivo - inductivo, esta investigacion sigue el enfoque deductivo para
llegar a las conclusiones generales y los métodos deductivos utiliza premisas
particulares, y el deductivo usa principios generales para llegar a una
conclusion especifica. Hernandez, R. y Mendoza, J. (2018).

Los gréficos se representan a través de histogramas de cada una de las
dimensiones de las dos variables y sus correspondientes preguntas (anexo
09).

Aspectos éticos.

Se practica la solidaridad, la responsabilidad, la lealtad. Valores que nos
ayudan en el presente trabajo de investigacion, estos valores hacen de la
persona con una buena calidad humana, muy conscientes de nuestros actos.
La originalidad de esta investigacion se evidencia al ser contrastado con el

programa Turnitin.
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RESULTADOS

Esta investigacion presenta como se relaciona la variable habilidades directivas
y desempefio laboral cada una con tres dimensiones respectivamente. A
continuacion, se detalla cada variable y dimensién de estudio:

La variable habilidades directivas conformadas por 3 dimensiones y 10
preguntas, existe diferencias en la aceptacion de las respuestas, el porcentaje
mayor es el nivel de acuerdo (Tabla 1).

Tabla 1

Habilidades Directivas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 2 5%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 4 18%
De acuerdo 21 55%
Totalmente de acuerdo 8 21%
Total 38 100%

Nota. Esta tabla muestra como la variable habilidades directivas tiene un 55% de
aceptacion en el nivel de acuerdo, donde estan inmersas tres dimensiones: Habilidades

personales, interpersonales y de grupo.

Figura 1

Representacion grafica de la variable habilidades directivas

55%

60% 1
50% A

40% 1

30% 4 18% 21%

20% A
0/ 50/0

0% -

Porcentaje

Totalmenteen  Desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo Nien acuerdo
desacuerdo

Nivel

Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la variable habilidades

directivas, el 55% respondio de acuerdo y un 5% estuvo en desacuerdo.

En la variable habilidades directivas teniendo como primera dimension
habilidadespersonales (Tabla 2). Conformado por 4 indicadores y 4 items. Se

observa que el porcentaje mayor es el nivel de acuerdo.
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Tabla 2

Habilidades Personales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 6 16%
De acuerdo 20 53%
Totalmente de acuerdo 8 21%
Total 38 100%

Figura 2

Representacion grafica de la dimension habilidades personales
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Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la dimensién

habilidades personales el 55% respondié de acuerdo y un 3% estuvieron

totalmente endesacuerdo.
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En la variable habilidades directivas teniendo como segunda dimension habilidades
interpersonales, conformada por 3 indicadores y por 3 items, se observa que el

porcentaje mayor es el nivel de acuerdo (Tabla 3).

Tabla 3

Habilidades Interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 2 5%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 9 24%
De acuerdo 15 39%
Totalmente de acuerdo 12 32%
Total 38 100%

Figura 3

Representacion grafica de la dimension habilidades interpersonales
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Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la dimensién habilidades
interpersonales, el 39% respondié de acuerdo y un 5% estuvieron en desacuerdo.

En la variable directivas teniendo como tercera dimension habilidades de grupo
(Tabla 4). Conformada por 3 indicadores y 3 items, se observa que el porcentaje

mayor es el nivel de acuerdo.
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Tabla 4
Habilidades de grupo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 5%
Desacuerdo 5 13%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 6 16%
De acuerdo 16 42%
Totalmente de acuerdo 9 24%
Total 38 100%

Figura 4

Representacion grafica de la dimension habilidades de grupo
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Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la dimension habilidades de
grupo, el 42% respondié de acuerdo y un 5% estuvieron totalmente en desacuerdo.

La variable desempefio laboral (Tabla 5). Conformada por 3 dimensiones y 10

indicadores, se observa que el porcentaje mayor es el nivel de acuerdo.

17



Tabla 5

Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 10 26%
De acuerdo 17 45%
Totalmente de acuerdo 11 29%
Total 38 100%

Nota: esta tabla muestra como la variable desempefio laboral tiene un 45% de
aceptaciéon en el nivel de acuerdo, donde estan inmersas tres dimensiones:
desenvolvimiento, capacidad laboral, eficacia y eficiencia.

Figura 5

Representacion grafica de la variable desempefio laboral
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Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la variable desempefio
laboral, el 45% respondié de acuerdo y un 26% estuvieron ni en acuerdo ni en
desacuerdo.

En la variable desempefio laboral teniendo como primera dimension
desenvolvimiento (Tabla 6), conformada por 3 indicadores y 3 items, se observa

gue el porcentaje mayor es el nivel de acuerdo.
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Tabla 6

Desenvolvimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 4 11%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 8 21%
De acuerdo 17 45%
Totalmente de acuerdo 9 24%
Total 38 100%

Figura 6

Representacion grafica de la dimension desenvolvimiento
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Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la variable
desenvolvimiento, el 45% respondié de acuerdo y un 11% estuvieron en

desacuerdo.

En la variable desempefio laboral teniendo como segunda dimensién capacidad
laboral (Tabla 7), conformada por 5 indicadores y 5 items, se observa que el

porcentaje mayor es el nivel de acuerdo.
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Tabla 7
Capacidad Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 7 18%
De acuerdo 22 58%
Totalmente de acuerdo 8 21%
Total 38 100%

Figura 7

Representacion grafica de la dimension capacidad laboral

589

60% 1

50% A

40% -

Q
‘T 30% 1
- 18%
8 20% -
| .
]
O 0% - . 3%
0%
A
0% -
Totalmente en Desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo Ni en acuerdo
desacuerdo
Nivel

Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la dimensién
capacidad laboral, 58% respondi6 de acuerdo y un 3% estuvieron en

desacuerdo.

En la variable desempefio laboral teniendo como tercera dimension
eficacia/eficiencia (Tabla 8), conformada por 2 indicadores y 2 items, se

observa que el porcentaje mayor es el nivel de acuerdo.
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Tabla 8

Eficacia / Eficiencia

Nivel Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 3 8%

Desacuerdo 4 11%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 5 13%
De acuerdo 19 50%
Totalmente de acuerdo 7 18%
Total 38 100%

Figura 8

Representacion grafica de la dimension eficacia/eficiencia
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Nota: de los 38 trabajadores encuestados, en cuanto a la dimension

eficiencia/eficacia, el 50% respondi6 de acuerdo y un 8% estuvieron totalmente en

desacuerdo
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DISCUSION

En la presente investigacion entre las variables habilidades directivas y
desemperio laboral en los trabajadores publicos de la DIRCETUR se confirma
la relacion que existe cumpliéndose con el objetivo general de estudios, de 38
encuestados las habilidades directivas tiene un porcentaje de 55% (Tabla 1)
y el desempefio laboral con 45% (Tabla 5) ambos con el nivel de aceptacién
de acuerdo. A demas existe una correlacion positiva alta con un nivel de
significacion de 99% teniendo como resultado de 0.705** (Tabla 9). Estos
resultados son similares segun Pereda (2007) donde “valorar y reconocer las
habilidades necesarias para un desempefio eficiente del trabajo se convierte
en una estrategia de actuacion y en un componente esencial en la linea de

mejora continua de las organizaciones publicas”.

A continuacion, describiremos cual es el comportamiento de cada dimension

planteadas en las variables.
Habilidades personales y desempefio laboral:

En la tabla 10, entre la dimension habilidades personales y la variable
desempefio laboral se confirma la relacion que existe cumpliéndose con el
primer objetivo especifico del estudio, de los 38 encuestados en la dimension
habilidades personales tiene un porcentaje de 53% (Tabla 2) y el desempefio
laboral con 45% (Tabla 5) ambos con un nivel de aceptacion de acuerdo.
Ademads, existe una correlacion positiva débil con un nivel de significacion de
95% teniendo como resultado de 0,349* (Tabla 10). Los resultados de la
dimensién habilidades personales conformado por sus cuatro indicadores
(desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés personal, ganar poder e
influencia, motivacion de los demas), donde el indicador manejo del estrés
personal en los trabajadores de la DIRCETUR segun la encuesta estan en
desacuerdo, por lo que se debe trabajar en ello, segun la teoria de Whetten y
Cameron (2014) nos menciona que las “habilidades personales comprenden
el desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés y la solucion analitica y
creativa de los problemas”. Por lo tanto, con un buen manejo del estrés se
logra un buen desempefio laboral, el cual generara un excelente clima laboral

y produccion, conduciendo una mejora atencién al usuario y a la institucion.
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Un problema también consideramos como estrés es el vivir todo este tiempo
con la pandemia como es el COVID-19, consideramos que el estar en
cuarentena todo el tiempo en nuestras casas ha preocupado a los
trabajadores publicos y a todas las familias, y cumpliendo estrictos protocolos
de bioseguridad fue un factor de obtener los resultados mostrados en la tabla

2 y tabla 5 del presente trabajo de investigacion.

Habilidades interpersonales y desempefio laboral: En la tabla 11, entre la
dimensién habilidades interpersonales y la variable desempefio laboral se
confirma la relacion que existe cumpliéndose con el segundo objetivo
especifico del estudio, de los 38 encuestados en la dimensién habilidades
interpersonales tiene un porcentaje de 39% (Tabla 3) y el desempeiio laboral
con 45% (Tabla 5) ambos con nivel de aceptacion de acuerdo. Ademas, existe
una correlacion positiva débil con un nivel de significacion de 95% teniendo
como resultado de 0.434* (Tabla 11). Los resultados de la dimension
habilidades interpersonales conformado por sus tres indicadores
(facultamiento y delegacion, manejo de conflictos, liderar el cambio positivo),
donde el indicador lidera el cambio positivo en los trabajadores de la
DIRCETUR segun la encuesta realizada estan de acuerdo, encontrandose
diferencias significativas. Estos resultados se asemejan a Tafur (2017) donde
concluye “que los funcionarios y trabajadores publicos deben ser capaces de
manejar sus emociones, actuar con integridad e inteligencia en la solucion de
conflictos en la mayoria de los casos”. Por lo tanto, una institucion debe
anhelar que los trabajadores se encuentran capacitados para el manejo de
conflictos laborales, ser lideres en el desempefio de sus funciones y saber
delegar tareas a quien corresponda y asi ser muy eficientes en atencion al
publico y cerrar brechas de malos trabajadores. Lo que se requiere en las
instituciones estatales es un servicio de calidad, donde no haya mucha

burocracia y la atencion sea al servicio de los usuarios y publico en general.
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Habilidades de grupo y desempefio laboral: En la tabla 12, entre la dimensién
habilidades de grupo y la variable desempefio laboral se confirma la relacion
que existe cumpliéndose con el tercer objetivo especifico del estudio, de los
38 encuestados en la dimension habilidades de grupo tiene un porcentaje de
42% (Tabla 4) y el desempefio laboral con 45% (Tabla 5) ambos con un nivel
de aceptacion de acuerdo. Ademas, existe una correlacion positiva alta con
un nivel de significacion de 99% teniendo como resultado de 0.684** (Tabla
12). Estos resultados cumplen un rol muy importante a nivel de la DIRCETUR,
mostrando que las habilidades en grupo son muy trascendentales para un
buen desempefio laboral, segin Whetten y Cameron (2014), mencionan que
“son habilidades que no solo garantizan una mejor calidad de labor realizada,
sino que también garantizan el continuo aprendizaje y crecimiento del

individuo a través de su interaccién con los demas”.

Contrastacion de hipétesis: La presente investigacion tiene como hipoétesis
general: Existe relacion entre las habilidades directivas con el desempefio
laboral en la DIRCETUR, se confirma que ambas variables tienen un nivel de

correlacion positiva alta.
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Tabla 9

Prueba de correlacion entre variables

V1: Habilidades V2: Desempeiio

directivas laboral
Correlacion de
V1: Habilidades Pearson 1 ,705**
directivas Sig. (bilateral) 0,000
N 38 38
Correlacion de
V2: Desempefio Pearson J05** 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 38 38

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: En la tabla 9 se muestra que las variables habilidades directivas y desempefio
laboral existe una correlacién positiva alta y con un nivel de significacion de 99% siendo
de 0,705**.
En la figura 9 en el eje horizontal se muestra las habilidades directivas y en el
eje vertical desempefio laboral. Existe una relacién positiva entre ambas
variables conforme aumenta las habilidades directivas, se incrementan el

desempefio laboral.

Figura 9

Diagrama de dispersion entre variables
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La presente investigacion tiene como primera hipotesis especifica: Existe relacion entre

las habilidades personales con el desempefio laboral en los trabajadores de la

DIRCETUR, confirmandose que existe una correlacion positiva débil porque se

encuentra disociada a la dimensién con la variable, como se muestra en la tabla 10

Tabla 10

Correlacion de la hipétesis entre la dimension uno vy la segunda variable

Correlacion entre la dimensién uno y la segunda variable

D1: Habilidades V2: Desempefio

personales laboral
Correlacion de
D1: Habilidades Pearson 1 ,349*
personales Sig. (bilateral) 0,032
N 38 38
Correlacion de
V2: Desempefio Pearson ,349* 1
laboral Sig. (bilateral) 0,032
N 38 38

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: En la tabla 10 se muestra una correlacion de la dimensién habilidades

personales con la variable desempefio laboral, la cual es positiva débil en 0,349*

y significativa a un nivel de 0,05
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En la segunda hipoétesis especifica: existe relacion entre las habilidades
interpersonales con el desempefio laboral en los trabajadores de la
DIRCETUR, confirmandose que existe una correlacion positiva débil porque
se encuentran disociadas la dimension con la variable, como se muestra en
la tabla 11.

Tabla 11

Correlacién de la hipétesis entre la dimenkion dos y la segunda variable

-Correlacion entre la dimension dos y la segunda variable

D2: Habilidades = V2: Desempefio

interpersonales laboral
Correlacién de
D2: Habilidades Pearson 1 434*
interpersonales  Sig. (bilateral) 0,006
N 38 38
Correlacion de
V2: Desempefio Pearson ,434* 1
laboral Sig. (bilateral) 0,006
N 38 38

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Nota: En la tabla 11 se muestra una correlacion positiva débil en 0,434* y

significativa a un nivel de 0,05.
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En la tercera hipoétesis especifica: existe relacion entre las habilidades de grupo con
el desempenio laboral en los trabajadores de la DIRCETUR, confirmandose que
existe una correlacion positiva alta, es decir mientras se trabaje en equipo habra

mejor desempefio laboral. Como se muestra en la tabla 12.

Tabla 12

Correlacidn de la hipdtesis entre dimensiones tres y la sequnda variable

D3:
Habilidades de V2: Desempeiio
grupo laboral
Correlacion de
D3: Habilidades Pearson 1 684
de grupo Sig. (bilateral) 0,000
N 38 38
Correlacion de
V2: Desempefio Pearson ,684** 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 38 38

* La correlacion es significativa a nivel 0.01 (bilateral)

Nota: En la tabla 12 existe una correlacion positiva alta de 0.684* a un nivel de
significacion de 99%.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: a relacién entre habilidades directivas y desempefio laboral en la
DIRCETUR, los resultados indican correlacion positiva alta, teniendo como
resultado 0.705**, con un nivel de significacion de 99% cumpliéndose con el

objetivo general.

Segunda: Entre la dimensién habilidades personales y la variable desempefio
laboral, los resultados indican correlacién positiva débil, teniendo como
resultado 0.349*, con un nivel de significacion de 95% debido a que se debe

trabajar el manejo del estrés de los trabajadores en la DIRCETUR.

Tercera: En la dimensién habilidades interpersonales y la variable desempefio
laboral, los resultados indican correlacién positiva débil, teniendo como
resultado 0,434*, con un nivel de significacion de 95%, debido a que se debe

trabajar el liderazgo y manejo de conflictos en el trabajo.

Cuarta: En la dimension habilidades de grupo y la variable desempefio laboral,
los resultados indican correlacién positiva alta, teniendo como resultado
0.684**, con un nivel de significacion de 99%, lo que muestra que entre ambas
se relacionan muy bien las habilidades de grupo como la realizacion de
entrevistas, conduccion de reuniones y habilidades individuales lo que

conlleva a un buen desempefio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Realizar capacitaciones a los trabajadores de la DIRCETUR con el
fin de fortalecer sus capacidades, manejo de conflictos y liderazgo con el fin

de generar un servicio oportuno y de calidad.

Segunda: Fomentar sus habilidades personales e interpersonales con el fin

de obtener resultados favorables en el desempefio laboral.
Tercera: Establecer incentivos a los trabajadores con el fin de sembrar la

identificacibn con la institucion para el cumplimiento de metas en el

desempefio laboral.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA GENERAL DE LA INVESTIGACION

Titulo: Habilidades directivas y desempefio laboral en la Direccién Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de Cajamarca. Afio 2020
Investigador: Atilano Bustamante Delgado

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis VEUELIES Teorias que sostienen Metodologia

Problema general Objetivo general Hipétesis general Enfoque O Ruta
¢Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion entre las | Existe relacion entre las De Investigacion
habilidades directivas con el | habilidades directivas con el | habilidades directivas con el
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la Direccion | desempefio laboral en la Variable 1 Cualitativo
Direccion Regional de Comercio | Regional de Comercio Exterior y | DIRCETUR.
Exterior y Turismo Gobierno | Turismo. Gobierno Regional de | Hipotesis especificas Habilidades Teoria Clasica Implica Elaborar
Regional de Cajamarca Afio | Cajamarca. Afio 2020. - Existe relacion entre las directivas Un Plan Detallado
20207. habilidades personales con el Fayol (1916) de
Problemas especificos Objetivos especificos desempefio laboral en la Procedimientos
- ¢Cudl es la relacion entre las | - Determinar la relacion entre las DIRCETUR. gue Conduzcan a
habilidades personales con el habilidades personales con el | - Existe relacibn entre las Reunir Datos Con
desempefio laboral en la desempefio laboral en los habilidades  interpersonales Un Propdésito
DIRECETUR? trabajadores de la DIRECETUR. con el desempefio laboral en la Especifico.
- ¢Cual es la relacion entre las DIRCETUR.
habilidades  interpersonales | - Determinar la relacion entre las | - Existe relacion entre las Unidad De
con el desempefio laboral en la habilidades interpersonales con el habilidades de grupo con el Andlisis
DIRECETUR? desempefio laboral en los desempefio laboral en la )
- ¢Cual es la relacion entre las trabajadores de la DIRECETUR. DIRCETUR. Trabajadores
habilidades de grupo con el | - Determinar la relacién entre las
desempefio laboral en la habilidades de grupo con el
DIRCETUR? desempefio laboral en los
trabajadores DIRCETUR. Variable 2 Técnica
Teoria Humanista ) )
Desempefio Cuestionarios
laboral Mayo (1932)
Instrumentos
cuestionarios

Fuente: elaboracidn propia en base al marco tedrico
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Anexo 2 : Matriz de Operacionalizacion de Variable N° 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Operacionalizacién de las variables

Tabla 01: Operacionalizacién de la variable “1”

Titulo: Habilidades directivas y evaluacién del desempefio laboral. Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de Cajamarca. Afio 2020

Variable 1

Habilidades
Directivas
Griffin (2016)

Dimensiones

- Habilidades personales

- Habilidades interpersonales

- Habilidades de grupo

Indicadores
- Desarrollo del autoconocimiento
- Manejo del estrés personal
- Ganar poder e influencia

- Motivacién de los demas

- Facultamiento y delegacion
- Manejo de conflictos

- Liderar el cambio positivo

- Realizacién de entrevistas
- Conduccién de reuniones de trabajo
- Habilidades individuales

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Fuente: elaboracidn propia
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Anexo 3 . Matriz de Operacionalizacion de Variable N° 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Operacionalizacién de las variables

Tabla 01: Operacionalizacion de la variable “2”

Titulo: Habilidades directivas y evaluaciéon del desempefio laboral. Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de Cajamarca. Afio 2020

Variable Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento

- Habilidades especificas de comunicacion.
- Desenvolvimiento L . .
- Comunicacion abierta y directa

- Bienestar en el centro de labores

- Identificacion con la institucion

Variable 2 - Formaciény actualizaciéon de conocimientos

- Capacidad laboral

- Metas planificadas ) .
Desempefio laboral ) Encuesta Cuestionario
Robbins. (2013) - Puesto de trabajo

- Formacion y actualizaciéon de conocimiento.

- Metas alcanzadas

- Eficacia /Eficiencia - Uso adecuado de elementos de trabajo

Fuente: elaboracidn propia



Anexo 4 : Disefio de Investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, aplicada transversal y con un nivel descriptivo correlacional, de
acuerdo con Hernandez y Baptista (2014), quien sefiala que tiene como proposito
responder objetivamente a interrogantes planteadas en una determinada fraccion

de la realidad y del conocimiento.

Ademas, busca establecer la relacion de variables medidas en una muestra en un

anico momento del tiempo.

El esquema corresponde a este tipo de disefio.

0.
r
M:
0
Dénde:
M : Muestra de investigacion, habilidades directivas y desempefio laboral en
la Direcciéon de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de
Cajamarca.
O: : Medicion de la variable 1
r : Relacion de variable “1” y variable “2”
0, . Medicion de la Variable 2
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Anexo 5
Célculo de la muestra

A partir de la poblacién de origen se aplica la teoria del muestreo para determinar

el tamafio de la muestra (n); para tal efecto se utilizé la siguiente formula.

(Z¥*N*p*aq

(N-1E2+(Z2*p*q

Dénde:
n = Tamafo de la muestra

N = Tamafio de la poblacion = 40 a = nivel de significacién de la prueba = 0.05 Z=
Valor de la variable normal estdndar = 1.96 p= Prevalencia favorable de la variable

de estudio = 0.5 g= Prevalencia no favorable de la variable de estudio = 0.5

E= Error de precision = 0.0105
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Anexo 6:
Carta de Solicitud de investigacion a Direccion de Comercio Exterior y Turismo.

Gobierno Regional de Cajamarca.

‘Ano del Fortalecimiento de Ia Soberania Nacional”

Chota, 28 de junio de 2022

CARTA N° 001-2022-ABD

Serior:

ING. EDGAR MARTIN ABANTO ZE
GARRA
DIRECTOR REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO CAJAMARCA.

Presente.-

ASUNTO B Scoliclta_ autorizacién para aplicar instrumentos de investigacion y
Publicacién de Ia identidad en los resultados del estudio.

I’% Mjlano Bustamante Delgado, identificado con DNI 40395636, con domicilio real en el

n José Osores N.° 525, provincia de Chota, estudiante del Il ciclo, aula “B6” del
Pro_gran.\a de estudio de Maestria en Gestién Publica de la Unidad de Posgrado de la
Umversudgd César Vallgjo, Lima — Callao, ante su despacho respetuosamente me presento
Para manifestarle lo siguiente:

Que, estoy realizando mi investigacion titulada: “Habilidades directivas y desempefio
laboral en la Direccién Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional
de Cajamarca. Afio 2020", bajo el asesoramiento del Dr. Manuel Mori Paredes. Para
ello, se necesita aplicar los instrumentos de investigacion. En tal sentido, solicito su
autorizacién para realizar tal accion en la institucién que usted dirige, también solicito
autorizacién para publicar su identidad en los resultados de las investigaciones que
se tendra cuando termine la tesis; asi mismo, me brinde las facilidades adicionales que

necesite.

Cabe mencionar que, la autorizacién para aplicar mi investigacién lo debe redactar bajo el
tipo documento que considere conveniente. En el caso de la autorizacion de su
Institucién para publicar su identidad en los resultados de las investigaciones, lo
debe hacer firmando el formato oficial que solicita la UCV (adjunto al presente).

Conocedor de su gesto de apoyo, no dudo que la presente tenga la aceptacion esperada.

Atentamente,

S?C SGD

e A EXPEDIENTE
. CAJAMARCA O3p68Y —2022
s\ 280N

Ing. Atilano Bustamante Delgado | .., ,4 .. ; ................... Ol4(.
Maestrando de Posgrado de la UCV- Callag ~5mf&°0 FOOS
DNI. N.° 40395636 TRAMITE DOCUMENTARIO

DIRCETUR 574 ¥ ¢

42



£ GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA G mc

DIRECCION REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURSMO v
MO RTCIOMAL
CAJAMARCA
"DECENIC DELATGUALDAD LE UPORTUNIDALE S PARA MUIERES THOVERE S
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LASOBERANIANACIONAL®
EXPEDIENTE N°* 000775-2022-036684
Cajamarca, 11 de julio de 2022 ;m,hﬁg:.:mmw.._
CARTA N° D2-2022-GR.CAJDIRCETUR : e A g
CALAMARCA Focha: 1 254p m
Sefior
BUSTAMANTE DELGADO, Aflano
JR. Osores N° 525
CHOTA - CAJAMARCA, -
Asunb : SOLICITA AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS DE NVESTIGACION Y PUBLICACION

DE LA IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DEL ESTUDIO..
Referencia : PROVEIDON® D467-202-GR.CAVDIRCETUR (MAD3: 000775-2022-036684)

Tengo el agrado de dirigirme a usted para expresarie mi saludo y al mismo fempo maniestarie nuesta
opinidn favorable a su solicild, en tal senido se aubbriza la aplicacion de instrumenios de la investigacion fulada:
“Habiidades direcivas y desempefio laboral en la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo de Cajamarca —
Afio 2020. Asimismo la publicacion de la Idenfdad, en los resultados de la investigacion en mencion.

Sin oo parficular, hacemos propica la oportunidad para expresarke los senfmenios de nuesta

Aentamente,
EDGAR MARTIN ABANTO ZEGARRA

Director Regional
DRECCION REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO

Esta es una copm aulenbca impnmible de un documenio elecyonco archivado @n of Gobiemo Regonal Camarca aplicando lo depuesd porel At 25
del 0.8 070-2013-PCMy la Tercera Disposicitn Conplementaria Finaldel DS 025 20 16 PCM Su avtenicdad ¢ mhegadat pueden ser veribcadas en
Iz diracatn web hitpe Jigorecajpeimadconsulta & ingresando el codigo. LGOOBF



Anexo 07

Aprobacién de carta de presentacion, de ficha de validacién y cuestionario para

encuestas

CARTA DE PRESENTACION

Sefiores: Miembros de la comision revisora
FPreseinre

Asunto ! VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresare mi saludo v asi
mismo, hacer de su conocimiento gue, siendo estudiante de Maestria en Gestion Plblica
de la Universidad César Vallejo, en la sede Callao, promocion 2021, de la seccion B6 a
cargo del Dr. Manuel Alberto Mori Paredes, requiero validar los instrumentos con el cual
recogers la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacion es: Habilidades directivas v desemperio laboral
en la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de
Cajamarca. Afio 2020; y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurmr 2 usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yio
investigacion en Gestion Plblica.

El expediente de validacidn, que le hacemos llegar confiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones concepiuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las varables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respefo y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a |a presente.

Atentamente.

V"B° Firma Digital del asesor
D M1 40395636 Dr. Manue! Alberto Mori Paredes
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Titulo: Habilidades directivas y desempeifio laboral en la Direccién Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de Cajamarca. Afio 2020

MATRIZ DE CONSISTENCIA GENERAL DE LA INVESTIGACION

Investigador: Atilano Bustamante Delgado

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Teorias que sostienen

Metodologia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Enfoque O Ruta
¢Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion entre las | Existe relacion entre las De Investigacion
habilidades directivas con el | habilidades directivas con el | habilidades directivas con el
desempeiio laboral en la | desemperfio laboral en la Direccion | desempeio laboral en la Variable 1 Cualitativo
Direccion Regional de Comercio | Regional de Comercio Exterior y | ¥
Exterior y Turismo Gobierno | Turismo. Gobierno Regional de | Hipotesis especificas Habilidades Teoria Cldsica Implica Elaborar
Regional de Cajamarca Afo | Cajamarca. Afio 2020. - Existe relacion entre las directivas Un Plan Detallado
20207 habilidades personales con el Fayol (1916) de
Problemas especificos Objetivos especificos desempefio laboral en |la Procedimientos
- ¢Cual es la relacion entre las | - Determinar la relacion entre las 3 que Conduzcan a
habilidades personales con el habilidades personales con el | - Existe relacion entre las Reunir Datos Con
desempeiio laboral en la desempefio laboral en los habilidades  interpersonales Un Proposito
? trabajadores de la DIRECETUR. con el desempeiio laboral en la Especifico.
- ¢Cual es la relacion entre las 4
habilidades  interpersonales | - Determinar la relacion entre las | - Existe relacion entre las Unidad De
con el desempeiio laboral en la habilidades interpersonales con el habilidades de grupo con el Andlisis
? desempefio laboral en los desempefio laboral en la .
- ¢Cual es la relacion entre las trabajadores de la b g Trabajadores
habilidades de grupo con el | - Determinar la relacion entre las
desempefio laboral en la habilidades de grupo con el
? desempefio laboral en los o i
trabajadores DIRCETUR. Variable 2 Técnica
Teoria Humanista o
Desempeio Cuestionarios
laboral Mayo (1932)
Instrumentos
cuestionarios

Fuente: elaboracidn propia en base al marco tedrico

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Operacionalizacion de las variables

Tabla 01: Operacionalizacion de la variable “2”

Titulo: Habilidades directivas y evaluacion del desempefio laboral. Direccién Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de Cajamarca. Afio 2020

Variable Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento

- Habilidades especificas de comunicacion.
sHEseVONImIcHt), - Comunicacin abierta y directa

- Bienestar en el centro de labores

- Identificacion con la institucion

Variable 2 - Formacion y actualizacion de conocimientos

- Capacidad laboral

- Metas planificadas 2 :
Cuestionario

Desempeiio laboral Encuesta

Robbins. (2013) - Puesto de trabajo

- Formacion y actualizacion de conocimiento.

- Metas alcanzadas

=Eficada /Efidencia -Uso adecuado de elementos de trabajo

Fuente: elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CONDICIONES LABORALES

Variable 1: Habilidades Directivas Pertinencia®’  Relevancia®  Claridad?® Sugerencias

Dimension fIndicador

Habilidades personales /Desarrollo del autoconocimiento
iEl personal tiene la capacidad de llevar a cabo la X X X
1 | identificacion de sus cualidades para contribuir con el
proposito de la institucion?

Habilidades personales/Manejo del estrés personal

iExiste habilidades para gque los trabajadores sepan X X X
2 | manejar el estrés personal y asi ser mas activos en sus
funciones?

Habilidades personales/Ganar poder e influencia

ilas habilidades personales son las convenientes para X X X
3 | ganar poder e influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores?

Habilidades personales/Motivacion de los demas
ilas habilidades de los trabajadores son necesarias para X X X
mantenear motivados el servicio a los usuarios?

Habilidades interpersonales /Facultamiento y delegacion
ilos trabajadores poseen las habilidades interpersonales ® X %
5 | para un buen desempefio laboral y existe confianza en la
delegacion de funciones en la Institucion?

ap gdadae ETpe onale anejo de confl D

4 Existe habilidades de los trabajadores para el manejo de X X X
conflictos laborales?

iExisten habilidades interpersonales para liderar un X X X
ambiente positivo y asi tener un buen clima institucional?

abilidades de G po/Realizacion de evistas

iSe realiza entrevistas a los funcionarios del GORE X T x X
8 | Cajamarca para descubrir sus habilidades de acuerdo a su
profesion?

bilidades de grupo/Conduccion de reuniones de trabajo

ila conformacion de grupos dan espacio a reuniones de X X X
9 | trabajo para el cierre de brechas en cada sector del GORE
Cajamarca?

idades de grupo fHabilidades individuales
iDa resultados favorables las habilidades de grupo v las X X X
habilidades individuales en los trabajadores de Ila

10
Direccién de Comercio Exterior y Turismo del Gobierno

Regional de Cajamarca?

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Operacionalizacion de las variables
Tabla 01: Operacionalizacion de la variable “2”
Titulo: Habilidades directivas y desempefio laboral en la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo. Gobierno Regional de Cajamarca. Afio 2020

Vanable Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento

- Habilidades especificas de comunicacion.
- Desenvolvimiento s ns ) e
- Comunicacicn abierta y directa

- Bienestar en el centro de labores

- Identificacion con la institucion

Variable 2 - Capacidad laboral - Formacion y actualizacion de conocimientos
5 - Metas planificadas X . )
Desemperio laboral I Cuestionario Cuestionario
Robbins. (2013) - Puesto de trabajo

- Formacién y actualizacion de conocimiento.

- Metas alcanzadas

-Eficacia/Eficiencia - Uso adecuado de elementos de trabajo

Fuente: elabaracion propia



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CONDICIONES LABORALES

i

Variable 2: Desempefio Laboral Pertinencia Relevancia® Claridad® Sugerencias

Dimension / Indicador

Desenvolvimiento /Habilidades especificas de
comunicacion

#Qué relacion hay entre las habilidades especificas de X X X
comunicacion y el desenvolvimiento de los trabajadores pablicos
de la Direccion de Comercio Exterior y Turismo del Gobierno
Regional de Cajamarca?

Desenvolvimiento / Comunicacion abierta y directa

. $Existe buen desenvalvimiento y buena comunicacion con cada
2 ;
uno de los trabajadores?

Desenvolvimiento /Bienestar en el centro de labores

4El desenvolvimiento y el bienestar en el centro laboral de los X X X
3 | trabajadores publicos de la Direccion de Comercio Exterior y
Turismao del Gobierno Regional de Cajamarca es 2l adecuado?

Capacidad laboral fldentificacion con la institucion
4Existe identificacion con la institucion y capacidad para el ® K X
desempefio de las funciones encomendadas?

Capacidad laboral Formacion y actualizacion de
conocimientos

ilaformacion de Los profesionales es el adecuado para el puesto X X X
5 | de trabajo, y se actualizan constantemente para un mejor
desempefio?

Capacidad laboral f Metas planificadas

i5e cumple las metas planificadas, para decir que si existe X X X
capacidad laboral?

Capacidad laboral / Puesto de trabajo
iTienen la capacidad para desempefiarse en el puesto de trabajo X X X
7 encomendado, en la Direccion de Comercio Exterior y Turismao
del Gobierno Regional de Cajamarca?

cidad laboral / Formacion y actual n de conocimientos
ilos trabajadores tienen la formacion y actualizan sus X X X
8 conocimientos para un optimo desempefio laboral, en sus cargos
encomendados?

Eficacia/ Metas alcanzadas

:5e cumple con las funciones encomendadas y los usuarios estan X X X
satisfechos del servicio?

Eficiencia fUso adecuado de elementos de trabajo
iHay eficiencia en el uso de elementos de trabajo de los X * X
trabajadores del Gobierno Regional de Cajamarca?

10
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Anexo 8:
ENCUESTA APLICADA

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL DESEMPENO LABORAL DIRIGIDA A LOS
FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE CAJAMARCA

El presente cuestionario con escala busca el recojo de informacién para una investigacion de tesis de la

Universidad César Vallejo, con el objetivo de demostrar la relaciéon que existe entre las habilidades directivas y

el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de Comercio Exterior y Turismo Cajamarca. Afio

2020.

Instrucciones: A continuacidn, encontrara una serie de enunciados los cuales debe leer y marcar

con una “X” la casilla que mejor represente su respuesta.

ESCALAS

(0] o = o o O
S ° c 3 L3
o = = = C =
N ENUNCIADOS S| 3| 88 L8] 528
= @ oo
[ g z3 3 T
o o w
= A o 3 23
abllidades Dire a
Dimensién/Habilidades personales
¢El personal tiene la capacidad de llevar a cabo la identificacién de sus cualidades para contribuir
01 con el propésito de la institucion?
02 ¢Existe habilidades para que los trabajadores sepan manejar el estrés personal y asi ser mas
activos en sus funciones?
03 ¢ Las habilidades personales son las convenientes para ganar poder e influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores?
04 ¢Las habilidades de los trabajadores son necesarias para mantener motivados el servicio a los
usuarios?
Dimensién/Habilidades interpersonales
05 éLos trabajadores poseen las habilidades interpersonales para un buen desempefio laboral y
existe confianza en la delegacion de funciones en la Institucion?
06 ¢ Existe habilidades de los trabajadores para el manejo de conflictos laborales?
07 ¢Existen habilidades interpersonales para liderar un ambiente positivo y asi tener un buen clima
institucional?
Dimensién/Habilidades de grupo
08 ¢Se realiza entrevistas a los funcionarios del GORE Cajamarca para descubrir sus habilidades de
acuerdo a su profesion?
09 ¢La conformacién de grupos dan espacio a reuniones de trabajo para el cierre de brechas en cada
sector del GORE Cajamarca?
¢Da resultados favorables las habilidades de grupo y las habilidades individuales en los
10 trabajadores de la Direccién de Comercio Exterior y Turismo del Gobierno Regional de
Cajamarca?
Desempeno Labora
Dimensién/Desenvolvimiento
¢Qué relacion hay entre las habilidades especificas de comunicacion y el desenvolvimiento de los
11 trabajadores publicos de la Direccién de Comercio Exterior y Turismo del Gobierno Regional de
Cajamarca?
12 ¢ Existe buen desenvolvimiento y buena comunicacion con cada uno de los trabajadores?
13 ¢El desenvolvimiento y el bienestar en el centro laboral de los trabajadores publicos de la

Direccion de Comercio Exterior y Turismo del Gobierno Regional de Cajamarca es el adecuado?

Dimensién/Capacidad laboral
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14 ¢ Existe identificacion con la institucion y capacidad para el desempefio de las funciones
encomendadas?
¢La formacidn de Los profesionales es el adecuado para el puesto de trabajo, y se actualizan
15 constantemente para un mejor desempefio?
16 éSe cumple las metas planificadas, para decir que si existe capacidad laboral?
17 éTienen la capacidad para desempefiarse en el puesto de trabajo encomendado, en la Direccién
de Comercio Exterior y Turismo del Gobierno Regional de Cajamarca?
18 ¢Los trabajadores tienen la formacién y actualizan sus conocimientos para un éptimo desempefio
laboral, en sus cargos encomendados?
Dimensién/Eficacia
19 ¢Se cumple con las funciones encomendadas y los usuarios estdan satisfechos del servicio?
Dimensién/Eficiencia
20 ¢Hay eficiencia en el uso de elementos de trabajo de los trabajadores del Gobierno Regional de

Cajamarca?
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Anexo 09: RESULTADOS

Andlisis Estadistico Descriptivo de la Informacién
Tabla 13

1. Tablas de frecuencias e histogramas por pregunta de las 2 variables

Estadisticas de fiabilidad

. Alfade o .

Variables Cronbach N° de item
V1: Habilidades directivas 0,800 10
V2: Desempefio laboral 0,800 10

1. Tablasy gréficas de cada variable y dimension

1.1. Variable 1: Habilidades directivas

1.1.1. Dimensién 1: Habilidades personales

Tabla 14
Indicador 1: Desarrollo del autoconocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 9 24%
Totalmente de acuerdo 26 68%
Total 38 100%
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Figura 14

Representacion grafica del indicador desarrollo del autoconocimiento
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Totalmente  Desacuerdo Nide acuerdo Deacuerdo  Totalmente
en Ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nivel

Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio habilidades directivas, en el indicador desarrollo del autoconocimiento

el 68% manifestd que estuvieron totalmente de acuerdo y un 8% estuvieron en

desacuerdo.
Tabla 15
Indicador 2: Manejo del estrés personal
Nivel Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 18 47%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 2 5%
De acuerdo 5 13%
Totalmente de acuerdo 12 32%
Total 38 100%
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Figura 15
Representacion gréafica del indicador manejo del estrés personal
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio habilidades directivas, en el indicador manejo del estrés personal el
47% manifestd que estuvieron en desacuerdo y un 3% estuvieron totalmente

en desacuerdo.

Tabla 16

Indicador 3: Ganar poder e influencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 7 18%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 3 8%
De acuerdo 10 26%
Totalmente de acuerdo 17 45%
Total 38 100%
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Figura 16

Representacion grafica del indicador ganar poder e influencia
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio habilidades directivas, en el indicador ganar poder e influencia el 45%
manifesto que estuvieron totalmente de acuerdo y un 3% estuvieron totalmente

en desacuerdo.

Tabla 17
Indicador 4: Motivacion de los demas
Nivel Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 2 5%
De acuerdo 19 50%
Totalmente de acuerdo 14 37%
Total 38 100%
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Figura 17
Representacion gréafica del indicador motivacion de los demas
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio habilidades directivas, en el indicador motivacion de los demas el 50%
manifestd que estuvieron de acuerdo y un 8% estuvieron totalmente en

desacuerdo.

1.1.2. Dimension 1: Habilidades personales

Tabla 18
Indicador 1: Facultamiento y delegacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 6 16%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 17 45%
Totalmente de acuerdo 14 37%
Total 38 100%
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Figura 18

Representacion grafica del indicador facultamiento y delegacion
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio habilidades directivas, en el indicador facultamiento y delegacion el

45% manifestd que estuvieron de acuerdo y un 3% estuvieron totalmente en

desacuerdo.
Tabla 19
Indicador 2: Manejo de conflictos
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 22 58%
Totalmente de acuerdo 13 34%
Total 38 100%

57



Figura 19

Representacion grafica del indicador manejo de conflictos
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Andlisis e Interpretacion:
De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio habilidades directivas, en el indicador manejo de conflictos el 58%

manifesto que estuvieron de acuerdo y un 8% estuvieron en desacuerdo.

Tabla 20
Indicador 3: Liderar el cambio positivo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 13%
Desacuerdo 6 16%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 18 47%
Totalmente de acuerdo 9 24%
Total 38 100%
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Figura 20

Representacion grafica del indicador liderar el cambio positivo

47%
50% 7

40%

30% -

24%

20% 7

Porcentaje

10% -
0%

0% -
Totalmente  Desacuerdo Nideacuerdo Deacuerdo  Totalmente

en Nien de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Nivel

Andlisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio habilidades directivas, en el indicador liderar el cambio positivo el 47%
manifestd que estuvieron de acuerdo y un 13% estuvieron totalmente en

desacuerdo.

1.1.3. Dimensién 3: Habilidades de grupo

Tabla 21
Indicador 1: Realizaciéon de entrevistas
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 5%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 4 11%
De acuerdo 13 34%
Totalmente de acuerdo 16 42%
Total 38 100%
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Figura 21

Representacion grafica del indicador realizacion de entrevistas
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Andlisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio habilidades directivas, en el indicador realizacion de entrevistas el 42%

manifestd que estuvieron totalmente de acuerdo y un 5% estuvieron totalmente

en desacuerdo.

Tabla 22

Indicador 2: Conduccion de reuniones de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 11%
Desacuerdo 4 11%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 3 8%
De acuerdo 15 39%
Totalmente de acuerdo 12 32%
Total 38 100%
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Figura 22

Representacion grafica del indicador conduccion de reuniones de trabajo

40%

30%

20%

10%

Porcentaje

0%

11% 11%

' ' §

Totalmente en  Desacuerdo  Ni de acuerdo
desacuerdo Ni en
desacuerdo

Nivel

De acuerdo  Totalmente de

39%

32%

acuerdo

Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio habilidades directivas, en el indicador conduccién de reuniones de

trabajo el 39% manifestd que estuvieron de acuerdo y un 8% estuvieron ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 23
Indicador 3: Habilidades individuales
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 11%
Desacuerdo 6 16%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 6 16%
De acuerdo 18 47%
Totalmente de acuerdo 4 11%
Total 38 100%
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Figura 23

Representacion gréafica del indicador habilidades individuales
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Andlisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio habilidades directivas, en el indicador habilidades individuales el 47%

manifestd que estuvieron de acuerdo.

1.2. Variable 2: Desempefio laboral

1.2.1. Dimensioén 1: Desenvolvimiento

Tabla 24

Indicador 1: Habilidades especificas de comunicacién

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 8%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 14 37%
Totalmente de acuerdo 18 47%
Total 38 100%
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Figura 24

Representacién gréafica del indicador habilidades especificas de comunicacion

47%
50% =
37%
40% 7
30% -
Q
o 20% -
= 8% 8%
Q
10% A
]
A
o 0% -
Totalmente Desacuerdo Ni de De acuerdo Totalmente
en acuerdo Ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
Nivel

Analisis e Interpretacion:
De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio desempefio laboral, en el indicador habilidades especificas de

comunicacion el 47% manifesté que estuvieron totalmente de acuerdo.

Tabla 25

Indicador 2: Comunicacion abierta y directa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 3 8%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 1 3%
De acuerdo 20 53%
Totalmente de acuerdo 13 34%
Total 38 100%
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Figura 25

Representacion grafica del indicador comunicacién abierta y directa
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Andlisis e Interpretacion:
De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio desemperfio laboral, en el indicador comunicacion abierta y directa el

53% manifestd que estuvieron de acuerdo.

Tabla 26

Indicador 3: Bienestar en el centro de labores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 16%
Desacuerdo 4 11%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 1 3%
De acuerdo 18 47%
Totalmente de acuerdo 9 24%
Total 38 100%
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Figura 26

Representacion gréafica del indicador bienestar en el centro de labores
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio desempefio laboral, en el indicador bienestar en el centro de labores el

47% manifestod que estuvieron de acuerdo y un 3% estuvieron ni de acuerdo ni

en desacuerdo.

1.2.2. Dimension 2: Capacidad laboral

Tabla 27

Indicador 1: Identificacién con la institucion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 8%
Desacuerdo 11 29%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 2 5%
De acuerdo 10 26%
Totalmente de acuerdo 12 32%
Total 38 100%
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Figura 27

Representacion gréfica del indicador identificacién con la institucion
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio desempefio laboral, en el indicador identificacion con la institucion el

32% manifestd que estuvieron de acuerdo y un 5% estuvieron ni de acuerdo ni

en desacuerdo.

Tabla 28
Indicador 2: Formacion y actualizacion de conocimientos
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 5%
Desacuerdo 8 21%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 13 34%
De acuerdo 3 8%
Totalmente de acuerdo 12 32%
Total 38 100%
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Figura 28

Representacién gréafica: Indicador formacion y actualizacion de conocimientos
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio desempefio laboral, en el indicador formacion y actualizacion de

conocimientos el 34% manifesté que estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo

y un 5% estuvieron totalmente en desacuerdo.

Tabla 29
Indicador 3: Metas planificadas
Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 4 11%
De acuerdo 5 13%
Totalmente de acuerdo 28 74%
Total 38 100%
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Figura 29

Representacion grafica del indicador metas planificadas
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio desempefio laboral, en el indicador metas planificadas el 74%

manifestd que estuvieron de acuerdo y un 3% estuvieron en desacuerdo.

Tabla 30

Indicador 4: Puestos de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 4 11%

Ni de acuerdo Ni en

desacuerdo 1 3%

De acuerdo 5 13%
Totalmente de acuerdo 28 74%
Total 38 100%
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Figura 30

Representacion grafica del indicador puestos de trabajo
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Anélisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de estudio

desempeiio laboral, en el indicador puestos de trabajo el 74% manifestd que

estuvieron de acuerdo y un 3% estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 31

Indicador 5: Formacion y actualizacion de conocimientos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 10 26%
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 6 16%
De acuerdo 8 21%
Totalmente de acuerdo 13 34%
Total 38 100%
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Figura 31

Representacion grafica: Indicador formacion y actualizacion de conocimientos
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de

estudio desempefio laboral, en el indicador formacion y actualizacion de

conocimientos el 34% manifesto que estuvieron de acuerdo y un 3% estuvieron

totalmente en desacuerdo.

1.2.3. Dimensiéon 3: Eficacia/ Eficiencia

Tabla 32

Indicador 1: Eficacia/ Metas alcanzadas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 3 8%
Desacuerdo 6 16%

Ni de acuerdo Ni en

desacuerdo 2 5%

De acuerdo 11 29%
Totalmente de acuerdo 16 42%
Total 38 100%
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Figura 32

Representacion gréafica del indicador metas alcanzadas
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Analisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio desempefio laboral, en el indicador metas alcanzadas el 42% manifesto
gue estuvieron totalmente de acuerdo y un 5% estuvieron ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Tabla 33

Indicador 2: Eficiencia/Uso adecuado de elementos de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 2 5%
Desacuerdo 7 18%

Ni de acuerdo Ni en

desacuerdo 0 0%

De acuerdo 20 53%
Totalmente de acuerdo 9 24%
Total 38 100%
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Figura 33

Representacion gréafica del indicador uso adecuado de elementos de trabajo
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Andlisis e Interpretacion:

De los 38 trabajadores publicos de la DIRCETUR, en cuanto a la variable de
estudio desempefio laboral, en el indicador uso adecuado de elementos de
trabajo el 53% manifestd que estuvieron de acuerdo y un 5% estuvieron

totalmente en desacuerdo.
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