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Resumen

El titulo de la presente investigaciéon es “Habilidades Directivas y su
relacion en la Gestion por Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021,
la cual tuvo como objetivo determinar la relacion de las habilidades
directivas con la Gestién por Procesos en el INABIF 2020-2021. Para la
recoleccion de datos se utilizé el cuestionario de 45 items, 25 items
corresponden a medir la variable de habilidades directivas y 20 a la
variable de Gestion por Procesos, con escala tipo Likert de variables tipo
ordinal. El instrumento fue validado por juicio de expertos y para
comprobar la confiabilidad se utilizo la prueba del alfa de Cronbach ,
obteniéndose niveles de confiabilidad de .964 . El procesamiento de datos
se realiz6 con el software SPSS (version 25),haciendo analisis descriptivo

y el inferencial.

La muestra estuvo conformada por 26 directivos, los cuales son la
totalidad de jerarquicos en el INABIF. La investigacién es basica y
pertenece al enfoque cualitativo, el disefio de la investigacion esta dentro

del enfoque no experimental, de disefio transversal correlacional.

Realizado el andlisis se concluy6 que existe significativa relacion entre las
habilidades directivas en la Gestion por Procesos del INABIF Sede
Central 2020-2021, con un nivel de significancia de p<0.0006 y coeficiente

correlacion de .525, siendo una correlacion significativa.

Las Entidades Publicas a nivel nacional necesitan directivos con
excelentes habilidades gerenciales y con Gestidbn por Procesos la
eficiencia, son los elementos que deben ser empleados en toda entidad

inmersa en el proceso de Modernizacion del Estado.

Palabras clave: Habilidades directivas, gestiébn por procesos, procesos

estratégicos, procesos operativos, procesos de soporte.



Abstract

The title of this research is "Managerial Skills and their relationship in
Process Management at INABIF Headquarters 2020-2021", which aimed
to determine the relationship of management skills with Process
Management in the INABIF 2020-2021. For data collection, the
guestionnaire of 45 items was used, 25 items correspond to measuring the
variable of managerial skills and 20 to the variable of Process
Management, with a Likert scale of ordinal type variables. The instrument
was validated by expert judgment and to check reliability the Cronbach's
alpha test was used, obtaining reliability levels of .964.

The data processing was carried out with the SPSS software (version 25),
doing descriptive and inferential analysis.

The sample was made up of 26 executives, who are the entire hierarchy
in INABIF. The research is basic and belongs to the qualitative approach,
the design of the research is within the non-experimental approach, of

correlational cross-sectional design.

The analysis concluded that there is a significant relationship between the
managerial skills in the Process Management of the INABIF Headquarters
2020-2021, with a significance level of p<0.0006 and correlation coefficient

of .525, being a significant correlation.

Public Entities at the national level need managers with excellent
management skills and with Process Management efficiency, are the
elements that must be used in any entity immersed in the process of

Modernization of the State.

Keywords: Management skills, process management, strategic processes,

operational processes, support processes.



.  INTRODUCCION

El transcurrir de la historia evidencia que reducir las poblaciones vulnerables de
los diferentes grupos sociales, en el mundo, no es trabajo facil, por el contrario,
es una labor ardua que necesita de un trabajo en conjunto de las naciones de
mejor capacidad econémica, de los organismos no gubernamentales, empresas
privadas multinacionales, asi como de los mismo gobiernos que albergan este

tipo de poblacién.

En la actualidad, encontramos entre los paises comprometidos en reducir la
pobreza o desigualdad en el mundo son Estados Unidos, Alemania, Francia,
Gran Bretafia, Japdn Suecia, entre otros, una forma de ayuda es destinando un
porcentaje de sus ingresos para el desarrollo de las poblaciones mas pobres o

necesitadas de cubrir servicios basicos.

Existen varias formas de brindar el apoyo, siendo uno de los principales los
aportes dinerarios, los cuales se canalizan por medio de las Naciones Unidas o
también permitir que dentro de los paises mencionados se autorizan el
funcionamientos de organismos privados que canalicen la ayuda del sector
empresarial o gubernamental, con la finalidad conseguir aliados estratégicos en

la lucha con la pobreza en el mundo.

La problematica mundial es diversa, las cuales determinan de una u otra forma
la existencia de personas o familias en situacion de vulnerabilidad o extrema de
pobreza, por ejemplo, la falta de oportunidades para las personas con
discapacidad, por problemas sociales como la trata de persona, el trabajo
obligado, pornografia infantil, la mendicidad obligada o personas adultas
mayores discriminadas, entre otras modalidades. Por lo tanto, es importante
buscar mecanismos para combatir y mitigar las problematicas mencionadas,
para ello existen organismos internacionales encargados de canalizar el apoyo
humanitario de los paises ricos, con la finalidad de reducir las brechas

econdmicas y/o sociales de estas poblaciones.

Una de las organizaciones internacionales mas representativas en el mundo que
asiste a las poblaciones vulnerables o en extrema pobreza es la ONU, asociacion

de gobierno global promotora, entre otras cosas, del desarrollo econémico y



social de naciones mas necesitadas den brindar. En la actualidad la ONU cuenta
con organismos que dependen directamente de ella y son conocidas como
organismos no auténomos, siendo las mas relacionados con la cooperacion y
apoyo humanitario la UNICEF, PAM (Programa Alimentario Mundial), CMA
(Consejo Mundial de Alimentacion) y FUNA.

Asimismo, existen instituciones privadas dedicadas a reducir angustias,
promover beneficios de los pobres, proteger el medio ambiente, proveer
servicios sociales fundamentales o fomentar el desarrollo comunitario, siendo la
mas representativas los Organismos no Gubernamentales (ONGS), las que son
consideradas por las instituciones internacionales como un mecanismo crucial y
fundamental para combatir la pobreza y promover mejora sostenida, con el fin

de mejorar la calidad de vida de los integrantes de la sociedad intervenida.

En este sentido, cit6 como ejemplo a la Oxfam, institucion que proviene del
Comité de Oxford de Ayuda contra el Hambre, fundada en Gran Bretafia en 1942,
la version internacional de la Oxfam fue fundada en 1995 por un grupo de
organizaciones no gubernamentales independientes , siendo uno de sus
objetivos principales el de trabajar en reducir la pobreza y la injusticia mediante
acciones de impacto mundial. Oxfam trabaja aproximadamente en 70 paises
combatiendo la pobreza, entre ellos se encuentran Ghana, Somalia, Ruanda,
Sierra Leona, Nepal, Pakistan, Irak, Fiyi, Haiti, Republica Dominicana,
Nicaragua, Bolivia, Paraguay, Peru, entre otros, asimismo trabajan con miles
organizaciones socias y aliadas con la finalidad de salvar y proteger vidas en
situacién de vulnerabilidad ayudandolos a recuperar sus medios de vida y luchar

por un cambio sostenible y duradero?.

En América Latina la pobreza y la desigualdad sigue como un problema
estructural de paises de la region, es por ello que la Comision Econémica de
América Latina y el Caribe (CEPAL), realiza diversos estudios socioeconémicos,
con la finalidad de avanzar hacia sociedades mas inclusivas, coparticipes y
cohesionadas; estos estudios son en el marco de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, donde las naciones de América Latina y el Caribe se

comprometen con ello y emprenden acciones para conseguir el tan ansiado

! Informacidn extraida de https://www.oxfam.org/es/que-hacemos/quienes-somos/nuestra-historia



https://www.oxfam.org/es/que-hacemos/quienes-somos/nuestra-historia

desarrollo social inclusivo, de igualdad, de dignidad y de derechos para toda la

poblacion.

Segun, en el libro Programas Sociales, superacion de la pobreza e inclusién
laboral — Aprendizajes desde América Latina y el Caribe,? la desigualdad en los
paises de la region es una situacion compleja y de diversas dimensiones que
estan muy ligadas a la variedad de estructuras productivas de las economias de
cada uno de estos paises. Ademas, indica que la desigualdad socioeconomica,
donde la evidencia mas visible es la desigualdad de ingresos y oportunidades,
se incorporan las desigualdades de género, las étnico-raciales, por edad y
territoriales, y a ellas se afiaden aquellas derivadas de la situacion de las

poblaciones vulnerables.

Estas desigualdades estan ligadas a variados ambitos de los servicios que deben
ofrecer los Gobiernos de la regién, como son la oportunidades de percibir
ingresos, el trabajo, la proteccién social y los cuidados, educacion, salud y
nutricion, servicios basicos, seguridad ciudadana y la vida sin violencia, y

participacion ciudadana.

Por consiguiente, sabemos que las Politicas del Estado se orientan a las
acciones que debe realizar el gobierno a largo plazo, con la finalidad de lograr el
bienestar de las personas y sobre todo el desarrollo sostenible del Peru. Por lo
tanto, el Acuerdo Nacional, alcanzado en el 2002 entre la Sociedad Civil, Estado
y Partidos Politicos, establece 35 Politicas de Estado, agrupadas en 4 ejes
tematicos: Democracia y Estado de derecho; Equidad y justicia social;
Competitividad del pais; y Estado eficiente, transparente y descentralizado. Las
Entidades Publicas en el Peru deben alinear su Plan Estratégico Institucional al
Plan Estratégico de Desarrollo Nacional, donde se enmarca 6 ejes estratégicos:
Derechos fundamentales y dignidad de personas; Oportunidades y acceso a los
servicios; Estado y gobernabilidad,; Economia, competitividad y empleo;

Desarrollo regional e infraestructura; y, Recursos naturales y ambiente.

2 Libro elaborado por Lais Abramo, Simone Cecchini y Beatriz Morales. 2019 (LC/PUB.2019/5-P), Santiago,
2019. en el marco de las actividades del proyecto sobre educacién y capacitacion técnico-profesional para
una mayor igualdad en América Latina y el Caribe (Vocational education and training for greater equality
in Latin America and the Caribbean) implementado por la CEPAL y el Gobierno de Noruega.



Para la gestién exitosa en una organizacion sea del sector privado o publico,
debe basarse en la planificacion, etapa donde se establece la misidn, objetivos
y estrategias de mediano plazo para conseguir cubrir las necesidades de un
publico objetivo determinado. Como referencia puedo indicar que el Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables - MIMP en su Plan Estratégico
Institucional 2019-20243, establece 02 objetivos prioritarios en su Declaracién
de Politica Institucional: el primero Garantizar los derechos de las mujeres y
poblaciones vulnerables (nifias, nifios y adolescentes, personas adultas
mayores, personas con discapacidad, personas desplazadas, migrantes internos
y migrantes internas); y el segundo es Reducir la desigualdad de género, la
discriminacion, la violencia y otras desigualdades que afectan a las mujeres y

poblaciones vulnerables.

En ese sentido, para garantizar la igualdad y el ejercicio de los derechos de la
mujer y poblaciones vulnerables previniendo y brindando atencién a situaciones
de violencia, desproteccién o riesgo, de manera pertinente y oportuna, el MIMP
encarga al INABIF la ejecucién de acciones estratégicas para cumplir 3 objetivos

estratégicos institucionales:

e Reducir la desproteccién familiar y el riesgo en las nifios, nifias y
adolescentes

¢ Reducir la desproteccion y riesgo en las personas adultas mayores y otras
poblaciones vulnerables.

e Fortalecer el cumplimiento de las funciones de las familias en situacion de

vulnerabilidad y riesgo social.

El INABIF, es una Entidad adscrita al Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables (MIMP), es una unidad ejecutora con autonomia administrativa,
funcional y técnica. Depende del Viceministerio de Poblaciones Vulnerables,
tiene su Sede Central en el distrito de Pueblo Libre y desarrolla sus actividades

dentro del ambito nacional.

Durante 82 afios de servicio, el INABIF viene contribuyendo al desarrollo integral

de las familias en situacién de vulnerabilidad y riesgo social, enfatizando a nifios,

3 Plan Estratégico Institucional — PEI 2019-2024 del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
aprobado por Resolucion Ministerial N° 131-2021-MIMP, de fecha 5 de mayo de 2021.



nifias, adolescentes, personas adultas mayores y personas con discapacidad en
situacion de abandono, propiciando la inclusion a la sociedad y el ejercicio pleno
de sus derechos. Por tal motivo, es necesario que la Entidad tenga un desarrollo
sostenible, fortaleciendo sus competencias institucionales y de sus
colaboradores con el fin de brindar servicios eficientes a las poblaciones

vulnerables del Peru.

En el afio 2002, se publica la Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacion de la
Gestion del Estado, declarando al Estado Peruano en proceso de modernizacion
en sus diferentes niveles de gobierno, con la finalidad de mejorar la gestion
publica y lograr ser un pais competitivo, modernizando el sector publico, con
servidores eficientes e idoneos que proporcionen bienes y servicio de calidad.
Uno de los pilares de la Modernizacion del Estado es la Gestion por Procesos,
herramienta que tiene la finalidad de optimizar los procesos de las entidades
para brindar bienes y servicios de calidad que tengan impacto positivo en el

bienestar del ciudadano.

La Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros
establece, que la gestion por procesos tiene como propdsito organizar, dirigir y
controlar las actividades de trabajo de una entidad publica de manera transversal
a las diferentes unidades de organizacion, con la finalidad de contribuir con el
logro de objetivos de la entidad. Asimismo, es un mecanismo de la gestidn
publica orientada a resultados, la cual contribuye con la identificacion de los
procesos y contenidos en las cadenas de valor, que garanticen bienes y servicios
publicos bajo su competencia generen satisfaccion en los ciudadanos al cubrir
sus necesidades. Para cumplir con la implementacion de la Gestién por Procesos
dentro de una entidad se necesita compromiso de la Alta Direccién y el
involucramiento de las unidades organicas en el marco de los objetivos

institucionales.

En ese sentido, al afirmar que se requiere el compromiso e involucramiento de
los directivos que ocupan los cargos de mayor responsabilidad en la entidad, los
funcionarios deben tener habilidades diferenciadas para lograr gestionar de
manera eficiente y cumplir con los objetivos institucionales, asi como mejorar
mediante la gestion por procesos los productos y servicios destinados a

satisfacer la necesidades de la ciudadania.



Gestionar en el sector publico, puede resultar complejo y desalentador al
momento de conseguir resultados, en mi experiencia puedo atribuirlo a que el
directivo direcciona parte de la gestidbn a sumar estrategias que lo protejan de
futuras demandas o procesos administrativos. Carazo Muriel (2013), establece
que la administracion publica, comparado al ambito privado es de tipo especifico
y diferenciado por presentar una complicacion no alcanzada por ninguna
empresa del ambito privado. Por ello, resulta importante que los Directivos en
INABIF posean capacidades y conocimiento para realizar actividades de
liderazgo y coordinacién en el rol de directores o lider de un equipo de trabajo
con la finalidad de cumplir con los objetivos institucionales y asi lograr

incrementar la calidad de los servicios que se ofrecen.

Por otro lado, en la actualidad la gestién publica tiene como herramienta la
Gestidon por Procesos, para contribuir al cumplimiento de metas institucionales

generando impacto positivo en el bienestar del ciudadano.

En el marco de la modernizacién de la Gestion del Estado, resulta prioritario en
INABIF acelerar el proceso de implementacién de la Gestion por Procesos,
porque seria un medio para lograr los objetivos, segun la Secretaria de Gestidn
Publica de la PCM. En ese sentido, la Unidad de Planeamiento y Presupuesto
del INABIF, cuenta con el equipo de Modernizacion como responsable de la

implementacion de la mencionada herramienta.

El INABIF, a pesar de su larga vida institucional, no es una entidad que se pueda
referencia como una institucion de gestion publica moderna, quiza se deba a los
constantes cambios de Directivos en los diferentes niveles jerarquicos, lo cual
trae como consecuencia la falta de continuidad en la gestion Institucional y

operativa de la entidad.

En la revision de la historia y antecedentes de la operatividad del INABIF,
evidenciamos que viene contribuyendo con al desarrollo integral de las familias
en situacion de vulnerabilidad y riesgo social; en ese caso, la reflexion seria que
al gestionar con un enfoqué moderno y dejar la cultura de “apagar incendios”
podria conseguir excelentes resultados en el sector, con el fin de beneficiar a la

poblacion vulnerable de nuestro pais, mejorando su calidad de vida.



Es importante precisar que, cuando la poblacién no se siente atendida por el
Estado y no muestran conformidad cuestionando los servicios que brinda, siendo
este uno de los motivos mas frecuentes por lo que no se valora la gestion publica,

ademas de pensar que la burocracia en el sector sera eterna 'y no desaparecera.

En ese sentido, al no conseguir evidenciar valor publico en el servicio que se
debe brindar a las poblaciones vulnerables desde el INABIF, nace la necesidad
de efectuar el estudio formulando el siguiente problema, con la finalidad de
establecer la implicancia o no de habilidades directivas, del personal directivo,

en la Gestion por Procesos.

1.1.Problema

Problema General

¢De qué manera las habilidades directivas se relacionan en la Gestion por
Procesos en INABIF Sede Central 2020-20217?

Problema especifico 1

¢De qué manera las habilidades directivas se relacionan con los Procesos
Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-20217?

Problema especifico 2

¢De gué manera las habilidades directivas se relacionan con los Procesos
Operativos en INABIF Sede Central 2020-2021?

Problema especifico 3

¢,De qué manera las habilidades directivas se relacionan con los Procesos de
Soporte en INABIF Sede Central 2020-20217?

Por lo expuesto, la administracion publica tiene la necesidad de modernizar sus
procesos y estar a la vanguardia para generar la competitividad; para ello la
Gestidn por Procesos, viene consiguiendo resultados en muchos entidades

publicas, en ese sentido debe implementarse la mencionada herramienta



orientando el servicio hacia la calidad y mejora continua, para generar resultados

gue impacten positivamente en la calidad de vida de los ciudadanos.

1.2.Justificacién de la investigacion:

Justificacion Teorica:

La investigacion se justifica tedricamente en Whetten y Cameron (2016)
referente a la variable habilidades directivas, asimismo esta referencia fue citada
por Rojas, L. (2018) en el estudio titulado Habilidades directivas en la gestion por
procesos de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 7 Lima
Metropolitana 2018.

Whetten y Cameron (2016), destacan 10 habilidades personales, interpersonales
y grupales que fundamentan practica eficaz, donde examinan una a una estas
habilidades, afirmando su importancia para gestionar la propia vida y las
interrelacion entre las personas y que del desarrollo de estas actividades
depende el éxito de una organizacion. En ese sentido, después del analisis de
informacion la investigacion busca agrupar las habilidades destacadas por
Whetten y Cameron (2016), en dimensiones asociadas a las habilidades
directivas que tienen influencia en la Gestion por Proceso; estas son:
Planificacion y direccion estratégica, Gestibn de equipos y Orientacion a
resultados.

En cuanto a la variable de Gestion por Procesos, mediante RSGP N° 006-2018-
PCM/SGP, se aprueba la NT N°001-2018-PCM/SGP para la Implementacion de
la Gestion por Procesos en la Entidades de la Administracion Publica, la cual es
de aplicacién obligatoria para las entidades publicas, con el fin de contribuir al

logro de objetivos institucionales e impactar en el bienestar de los ciudadanos.

Justificacién practica:

Considerando que la Gestion por Procesos es transversal y secuencial a las
unidades de las entidades publicas, eso implica que existe un duefio del proceso
y que la responsabilidad recaera en el Director Ejecutivo y su equipo directivo;
por tal motivo la influencia de las habilidades directivas de los mencionados



directivos, permitira mejorar el funcionamiento en INABIF quien se encarga de
atender a personas vulnerables a nivel nacional, por lo que establece un conjunto
de actividades interrelacionadas y articuladas, dentro de una estructura
integrada y dinamica que genera un servicio de calidad, por lo cual el desarrollo
de las habilidades directivas son transcendentales en los resultados.

Justificacion legal:

Mediante D.S. N° 004-2013-PCM, de fecha 9 de enero de 2013, se aprueba la
Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica, siendo uno de sus
pilares (tercer pilar) la gestion por procesos, simplificacion administrativa y

organizacion institucional, con la finalidad de generar resultados e impactos

positivos para el ciudadano, dados los recursos disponibles.

Mediante RSGP N° 006-2018-PCM/SGP, de fecha 27 de diciembre de 2018, que
aprueba la Norma Técnica para la implementacion de la gestion por procesos en

las entidades publicas.

1.3.Hipétesis:

Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre las habilidades directivas en la Gestidén por
Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Hipotesis especifica 1:

Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los Procesos
Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Hipotesis especifica 2:

Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los Procesos

Operativos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Hipotesis especifica 3:



Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los Procesos
de Soporte en INABIF Sede Central 2020-2021.

1.4.0bjetivos:

Objetivo General:

Determinar la relacion de las habilidades directivas con la Gestion por Procesos
en el INABIF 2020-2021.

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacién entre las habilidades directivas con los Procesos
Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Objetivo especifico 2:

Determinar la relacién entre las habilidades directivas de con los Procesos
Operativos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Objetivo especifico 3:

Determinar la relaciéon entre las habilidades directivas con los Procesos de
Soporte en INABIF Sede Central 2020-2021.
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MARCO TEORICO

Para sustentar la presente investigacion, fue importante la revision de trabajos
concerniente a modernizacion en el Sector Publico y como esta tendencia influye
en la necesidad, de que los directivos en las entidades publicas tengan
caracteristicas especiales para obtener mejores resultados. Asimismo, los
conocimientos de los autores consultados contribuyen a relacionar las

habilidades directivas con la Gestion por Procesos, beneficiando al ciudadano.

Pereda, F. (2016) en su investigacion para su Tesis Doctoral, sobre el Analisis
de las habilidades directivas. Estudio aplicado al sector publico de la provincia
de Cordoba, donde indica que el desarrollo de las habilidades es un asunto de
enorme ventaja para la mejorar los servicios publicos, en general y de la gestién
de las organizaciones publicas, en particular. El autor, centro su estudio en
descubrir la relacion de las habilidades, en nuestro caso “Directivas”, con
variables inherentes a las personas, al puesto y a la institucion, por lo que plantea
objetivos especificos relacionados a revisibn de las investigaciones sobre
habilidades directivas, identificacion de variables que influyen en las mismas, el
dominio que tiene sobre otras variables organizacionales, como medir las
habilidades directivas, analizar las relaciones existentes entre las habilidades
directivas y factores sociodemograficos e identificar la posibilidad de elaborar
estrategias para generar ventaja competitiva a largo plazo a partir de desarrollar

habilidades directivas.

Asi mismo, Pereda, F (2016) refiere que el mundo, hoy en dia, vive en constante
cambio, demandando mayor satisfaccién de necesidades y de inmediato, por lo
cual se evidencia que el ciudadano y el cliente fijan las estructuras organicas y
procesos de las instituciones publicas y privadas. En ese sentido, es prioritario
que las instituciones se adapten rapidamente y atiendan las necesidades de la
poblacion de forma oportuna y eficiente, por lo que el Sector Publico debe ser
mas flexible y tener directivos multifuncionales orientados a la creacién de valor

agregado, de los servicios brindados por las entidades publicas.

Sabemos que existen diferencias entre las organizaciones e instituciones

privadas y publicas, mientras la primera busca obtener utilidad monetaria
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mediante la satisfaccion de alguna necesidad, teniendo como objetivo principal
la obtencién de ganancias para los accionistas; y la segunda esta orientada a
cubrir una necesidad general o social independientemente de los beneficios
lucrativos, esta actividades estan financiadas por el Estado.

En ambos casos se deben aplicar teorias 0 modelos que determinan el tipo de
organizacion que quieran ser, lo que hace que la organizacion y la direccion sean
conceptos cercanos. En tal sentido, el directivo o funcionario debe conocer la
razon de ser de su trabajo y funciones, para que esta sea efectiva en la gestion

y se refleje en los servicios brindados a la ciudadania.

Auad, Valentina (2017) en su Tesis sobre Modernizacién y mejoramiento de la
gestion en el sector publico, en su tercera conclusion referencia que las personas
que pertenecen a una organizacién gubernamental forman parte en una pieza
primordial en el proceso de modernizar el estado, porque ser los trabajadores
que detectan los espacios de mejora y eficiencia. Asimismo, en la cuarta
conclusién indica que la interaccion directa entre funcionarios y autoridades

origina la motivacion a participar y la mejorar en si misma.

Spencer y Spencer* definen que las competencias son caracteristicas
subyacente en un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de
efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacién. Indicando
gue son cinco las principales competencias:

e Motivacion.

e Caracteristicas fisicas y respuestas conscientes a escenarios 0

informacion.

e Actitudes, valores o imagen de uno mismo.

e Conocimiento.

e Habilidad.

Conceptuando habilidad, como capacidad de desempefar cierta tareas

mentales, referidas a procesar informacion, datos para determinar causa y

4 Spencer, Lyle M. y Spencer, Signe M., Competence at work, models for superior performance, John
Wiley and Sons Inc., USA, 1993.
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efecto, organizando la informacion que se obtengan, asi como la capacidad de

reconocer las caracteristicas de los datos complejos.

Las habilidades directivas son conjuntos reconocibles de actividades que las
personas realizan y orientan a conseguir resultados. También, son
comportamientos observables encontrandose bajo el control del propia persona.
Estas habilidades directivas estan relacionadas y deben complementarse, es
decir que es dificil manifestar una Unica habilidad no vinculada con las demas,
entendemos que las habilidades no son comportamientos simples y de rutina,

por el contrario, son complicados y a veces dificultosos de entender.

Por ello, los directivos en el sector publico deben tener la vision de combinar las
habilidades que poseen para lograr los resultados esperados. En otras palabras,
deberan desarrollar algunas habilidades relacionadas y articulas entre si, con la
finalidad de permitir flexibilidad y respuesta oportuna en el manejo de diversas
situaciones, obteniendo como resultados la mejorar el servicio que brindan las

entidades publicas.

A lo largo de la historia, diversos autores estudiaron las habilidades directivas
como comportamientos que influyen en la obtencion de resultados o en
cumplimiento de objetivos, dentro de estos referentes puedo mencionar a los

siguientes:
Drucker (1954) , resume el trabajo de los directivos en 5 operaciones basicas:

e Fijar objetivos.

e Organizar.

e Comunicar y motivar.
e Mediry evaluar.

e Desarrollar y formar personas.

Katz (1955), que destaca 3 habilidades administrativas:

e Habilidades técnicas.
e Habilidades de trato personal.

e Habilidades conceptuales.
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Asimismo,  Chiavenato = (2000) propone competencia  personales
complementarias a las antes mencionadas, que contribuyen al éxito en la
realidad, ademas de afirmar que la clave para un directivo es adquirir

competencias duraderas:

e El conocimiento.
e La perspectiva.

e La actitud.

Para la presente investigacion, tomo como referencia con mayor énfasis lo
propuesto por Chiavenato porque son tres competencias esenciales la Gestion

Publica moderna, considerando los siguiente:

e Conocimiento: asociado a conocer el funcionamiento del Estado y sus
niveles de poder, asi mismo los sistemas administrativos y los usuarios
objetos de atencion.

e Perspectiva: orientada a poner en practica los conocimientos de la gestion
publica para realizar el trabajo de manera eficiente, con calidad y
sostenible en el tiempo, ademas de tener un objetivo primordial “satisfacer
las necesidades basicas de la ciudadania”.

e Actitud: es la manera en que el directivo afronta la gestién y como
organiza, dirige, motiva, comunica, hacer que las cosas suceden, querer
mejorar continuamente, implementar cosas innovadoras y sobre todo

tener la habilidad de trabajar con otras individuos y tener confianza.

Los indicadores considerados para las dimensiones en la variable de habilidades
directivas, nos permitira medir las caracteristicas y conductas observables de los
directivos, y como estas se relacionan con la variable dependiente. Las
dimensiones consideradas, en la investigacion, son las de Planificacion vy

direccidn estratégica, Gestion de equipos y Orientacion a resultados.
Alles, Martha (2003) cita en su libro Gestion por Competencias: El Diccionario,

plantea conceptos sobre habilidades directivas, siendo en este caso,

consideradas como dimension de la primera variable:
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e Planificacion y direccion estratégica, capacidad de determinar
efectivamente las metas y prioridades de un equipo de trabajo acordando
la accion, plazos y recursos solicitados. Contiene mecanismos de
seguimiento y validacion de informacién

e Gestion de equipos, habilidad importante para conducir la accion de los
grupos humanos en la prosecucion de metas en comun, facilitando las
relaciones interpersonales y capacidad de comprender la repercusion de
las acciones personales que ejercen sobre el éxito de las acciones de los
demas, crea un clima con energia y compromiso.

e Orientacion a resultados, saber gestionar los procesos establecidos sin
detener la consecucion de los resultados planeados. Propension a lograr
resultados, optimizando y conservando altos niveles de rendimiento, en el

marco de las estrategias institucionales.

Por otro lado, Aguilar, Velandia y Rincon (2017) en su estudio Gestion Educativa:
Tendencias de politicas publicas educativas realizadas en Colombia, refieren
gue gran parte de los paises latinoamericanas transitaron por procesos de
modernizacién del sector educacion durante el siglo XX, periodo en el cual
intentaron reproducir y aplicar el modelo de educacion universal trabajados en
Europa en el siglo XIX. La velocidad con la que se dieron significativos cambios
politicos y sociales en los paises de América Latina en ese siglo establecié
nuevos perfiles en sector educativo, cifrandose la expectativa en este medio
como la posibilidad de infundir valores ciudadanos acordes con la construccion
de estados modernos.

A nivel nacional, Huapaya, Yoselin (2019) en su investigacion: Gestion por
procesos hacia la calidad educativa en el Perq, referencia que la gestion por
procesos obedece a principios de la Organizacion Internacional de
Normalizacién, (ISO: 2015), por consiguiente es preciso contar en la un plan
estratégico estructurado para ser implementado por toda la colectividad
educativa, (Martinez, 2019, p. 204), sefiala que fortalecer un proceso productivo
para un producto de alta calidad y soportado por estandares de certificaciones
internacionales, no se consiguen exclusivamente con la particularidad de llevar
a cabo una filosofia de logistica integral, asi los resultados serian exitosos, la

comunidad educativa tiene el PEI como plan estratégico, el mismo que debe ser
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abordado mediante la intervencion activa de todos los actores de la comunidad

educativa.

Asimismo, la Secretaria de Gestion Publica, refiere que la Modernizacién en el
sector publico es el principal instrumento orientador para la gestion publica en el
nuestro pais, con la finalidad de orientar, articular e impulsar a las entidades a
conseguir el ansiado proceso de modernizacion orientado a logros que impacten

de manera positiva la vida del ciudadano y desarrollo del pais.

La NT N°001-2018-PCM/SGP para implementar la gestién por procesos en las
entidades publicas, debe planificarse, organizarse, dirigir y controlar acciones
estratégicas transversales y con secuencia en unidades organicas, para
contribuir en la satisfaccion de necesidades y perspectivas de la poblacion, asi

como el logro de objetivos y metas institucionales.

Considerando lo indicado se plantean tres dimensiones, las cuales estan

enfocadas en los siguiente procesos:

e Estratégicos, es donde definen las politicas, planifican, definen y formulan
estrategias, objetivos y metas en la entidad, asegurando los recursos
necesarios para el cumplimiento, incluyendo el seguimiento, evaluacion y
mejora de la entidad.

e Operativos, son los responsables de elaborar productos, bienes o
servicios proyectados por la entidad, teniendo correlacion directa con las
personas que lo reciben.

e Soporte, son los que proveen los recursos para elaborar los productos
proyectados por la entidad.

Domingo, J. y Fernandez, W. (2016), en el articulo realizado para Gestion en el
Tercer Milenio de la Universidad Mayor San Marco, indica en su tercera
conclusién que, una organizacion podra establecer adecuadamente la gestién
por procesos, invirtiendo tiempo y esfuerzo, colaborando y capacitando. Asi
mismo se considera que toda accidén o consecucion de actividades desarrolladas

en las unidades organicas constituye un proceso y como tal, hay que gestionarlo.

Pereda, F. Guzman, T. y Santa Cruz, Francisco (2014, p 535), en su

investigacion sobre habilidades directivas como ventaja competitiva. Caso:
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Sector Publico de la provincia de Cérdoba (Espafia)”, indica que las instituciones
independientemente de su naturaleza y ubicacion geografica direccionan sus
esfuerzos en revelar los factores importantes de su gestion para ser mas
eficientes y alcanzar los objetivos formulados, en mi opinién lo indicado tiene que
ver con el conocimiento, de parte de las personas responsables de dirigir la
organizacion, sobre la realidad, contexto o sector en la cual se desarrolla o que
publico objetivo necesita atender, por lo que se necesita el analicen e identifiquen
sus debilidades y fortalezas para hacer frente a los retos venideros.
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METODOLOGIA

3.1.Enfoque de investigacion

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), indica que los enfoques cuantitativos
y cualitativos utilizan procesos cuidadosos, metddicos y empiricos en su
esfuerzo para crear conocimiento, entendiendo que su aplicacion es para ambas

por igual.

Sin dejar de mencionar, que el enfoque cualitativo se direcciona a la
interpretacion de situaciones subjetivas, ademas no deja de ser cientifica, y lo es
tanto como la investigacibn basada en el enfoque cuantitativo;y nunca
interpretar como un asunto de opiniones de quien investiga, (Abarca, Alpizar,
Sibaja y Rojas, 2013).

Grinnell (1997), plantea cinco estrategias que se relacionan entre ambos
enfoques, pero que aun asi cada una tiene sus propias caracteristicas, como por
ejemplo la observacién y evaluacion de fenébmenos, generan suposiciones 0
ideas, fundamentan en diversos grados de las suposiciones o ideas generadas
sobre la base de pruebas o analisis, asi como la de promover nuevas
observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar y fundamentar las

suposiciones o ideas propuestas o crear otras.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), indica que el enfoque cuantitativo es
secuencial con accién probatoria, tiene un orden riguroso, surge de un concepto
que delimita pardmetros y procediendo a establecer objetivos e hipotesis, por
consecuencia nos lleva a elegir las variables para medirlas en un contexto

determinado.

Barrantes (2014), indica sobre la defensa de la utilizacion de metodologias
cuantitativas, con técnicas de conteo, medicion y razonamiento abstracto, asi
como la verificacion o confirmacion de las teorias correspondientes. Ademas, el
enfoque cuantitativo se orienta a un resultado basado en datos soélidos y

reiterados.

Segun Hernandez, Ferndndez, y Baptista una investigacion cuantitativa propone

la oportunidad de repeticibn y centrandose en puntos especificos de estos
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fendbmenos, asimismo facilitan la similitud entre estudios parecidos. Por lo que,
se entiende que la comparacion de los estudios contribuye a generar nuevas

ideas o teorias.

En ese sentido, la investigacion por presentar pertenece al enfoque cuantitativo,
porque tiene la finalidad de recolectar o analizar informacién en un contexto real
y con una muestra definida la misma que ayudara al establecimiento de un

comportamiento especifico, asi como probar una teoria determinada.

Motivo por el cual, se busca profundizar algunos conceptos y definiciones desde
la realidad de una institucion y de su equipo directivo, para encontrar o

determinar la correlacion de las variables analizadas en el proceso investigativo.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), refiere que la perspectiva cuantitativa
debe ser lo més objetiva posible y evitar que las experiencias que explican e
interpretan una realidad determinada, transformando y convirtiendo informacion,
en una serie de interpretaciones en funcién de los opiniones que las personas
encuestadas sin ser afectadas por tendencias del investigador o de otras

personas.

3.2.Tipo de investigacion

El objeto del estudio es la biusqueda de mas informacion que contribuya a
incrementar conocimiento sobre la correlacién de variables en una situacion de
modernizacién de una entidad publica. Bajo este concepto la investigacion es de
tipo basica, la cual tiene la finalidad de buscar el avance cientifico,
incrementando la teoria, ademas de perseguir generalidad en los resultados
orientados a elaborar una teoria o patron cientifico asentado en principios y

leyes.

3.3.Disefo de la investigacion

La investigacion tiene un disefio del enfoque no experimental, es transversal
correlacional, la misma que se orienta a la recoleccion de datos para explicar
variables e investigar su relacion o influencia en una circunstancia determinada;
segun lo establece Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) donde indica que

los disefios transeccionales correlacionales-causales refieren la interrelacion
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entre dos o0 mas categorias, concepciones o variables en un contexto

determinado, en términos correlacionales o en funciéon de la relacién causa

efecto.

3.4.Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Habilidades Directivas (Independiente)

Dimensiones:

Planificacion y direccion estratégica.

Indicadores (3): Implementacion del Plan Operativo Institucional,
Informe de Evaluacion y control de riesgo, Organizacion del
trabajo.

Gestidon de equipos.

Indicadores (3): Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Solucién
de problemas y conflictos.

Orientacion a resultados.

Indicadores (3): Seguimiento y evaluacion de actividades, Toma

de Decisiones, Cumplimiento de objetivos y metas.

Variable 2: Gestion por Procesos (Dependiente)

Dimensiones:

Procesos Estratégicos.

Indicadores (2): Plan Estratégico Institucional, Reduccion de la
desproteccion y riesgo de las poblaciones vulnerables

Procesos Operativos.

Indicadores (3): Servicios priorizados de atencion a las
poblaciones vulnerables, Satisfaccion, Atencion a las poblaciones
vulnerables.

Procesos de Soporte.

Indicadores (1): Administracion y soporte para el funcionamiento

La matriz de operacionalizacion se basa en la escala ordinal, de acuerdo con el

Cuadro 2 incluido en los anexos.
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3.5.Poblacién y muestra:

Poblacion:

La poblacion del estudio esta conformada por 26 directivos del INABIF Sede
Central, ubicada en el distrito de Pueblo Libre; los cuales estan estratificados en

Directores, Jefes de Unidad y Jefes de Oficina.

En concordancia con Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), define como
poblacion al conjunto a estudiar y por su semejanza con determinadas
especificaciones que se relacionan entre todas, ademas sera el elemento de
analisis para la investigacion en relacidon a la contexto probleméatico del INABIF
Sede Central.

Desde el origen de la poblacion aplico la teoria del muestreo, la cual determina
el tamafio de la muestra (n); utilizandose el muestreo aleatorio simple, su férmula

es la siguiente:

(Z¥*N*p*aq

(N-1E2+(Z¥*p*q

n= Tamafio de la muestra

N= Tamario de la poblacién

Z= Valor de la variable normal estandar = 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 = 0.05

a= nivel de significacion de la prueba = 0.05

n= 2548 =26.10
0.9760
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Muestra:

En este caso, por ser una poblacion especifica, donde se incluye Gnicamente al
personal jerarquico y al aplicar la formula se trabajara con un tamafio de muestra

de 26 directivos.

3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, mediante el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario, el cual permiti6 acopiar informacion de manera

sistematica, apreciaciones sobre el tema de estudio.

3.7.Procedimiento de recoleccion de datos

El cuestionario es de 45 preguntas, 25 preguntas de la Variable 1: Habilidades

Directivas y 20 preguntas de la Variable 2: Gestion por Procesos.

La mencionada recoleccion de datos, por medio del cuestionario se realizd
directamente (face to face) con algunos directivos y a otros se envié por medios

electrénicos.

La ficha técnica del cuestionario utilizado en la presente investigacién se muestra

en los Cuadros 4 y 5 de los anexos.

3.8.Validacién y confiabilidad del instrumento:

Validacion:

Para aplicar el cuestionario habilidades directivas y su relacion en la Gestion por
Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021, se necesita la aprobacion por parte de
docentes especializados. En tal sentido, se derivo el expediente a los expertos para que

emitan el juicio correspondiente, los mismo que se detallan en el Cuadro 6.
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Confiabilidad:

Segun Hernandez, Ferndndez, y Baptista (2014), la confiabilidad se define como
el grado de aplicacion repetida de un instrumento a los mismas personas u
objetos produciendo un resultado determinado.

Para comprobar la confiabilidad del instrumento realice una prueba piloto a una
muestra de 16 directivos, en base a las 45 preguntas entre las dos variables;
obteniendo los puntajes totales calculando el coeficiente Alfa de Cronbach para

determinar la confianza de las preguntas de las variables mencionadas.

El resultado obtenido en la prueba piloto (Tabla 1) evidencia la confiabilidad de
las variables Habilidades Directivas y Gestion por Procesos, obteniendo 0.964

en 45 elementos, el valor indica una fiabilidad sumamente elevada.

3.9.Método de analisis de datos:

Los datos se ordenaron estadisticamente, recolectando, organizando,
resumiendo y analizando los datos para proceder a obtener conclusiones y
brindar recomendaciones.

La presente investigacion quiere detallar cualidades y caracteristicas de la
muestra seleccionada mediante la recoleccidén y organizacion de datos en una
realidad de gestion en una entidad publica. Segun Hernandez, Fernandez, y
Baptista (2014, p. 92), los estudios descriptivos procuran determinar o recolectar
informacion de manera independiente o conjunta sobre los concepciones o las

variables a las que se refieren.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, p. 93) establece que el estudio
correlacional tiene la caracteristica de relacionar variables mediante un patrén
previsible para un grupo o poblacion, es decir la investigacion busca la relacién
puede existir o no, entre las variables habilidades directivas y gestion por
procesos en una entidad, teniendo como referencia la gestion de los Directivos
del INABIF Sede Central.

Asimismo, la estadistica inferencial se utiliza para realizar predicciones y

estimaciones que contribuye a la transformaciéon de la informacion a
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conocimiento, con la finalidad de probar las hipotesis planteadas para determinar

diferencias o relacion entre las variables del trabajo investigativo.

Por lo indicado, se utilizara varios métodos de andlisis de datos, articulando cada
uno de ellos con el objetivo de establecer la relacion de las Habilidades Directivas
en la Gestion por Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021. En ese sentido

se precisa lo siguiente:

o Estadistica descriptiva: sistematizacion de la informacion (frecuencias y
porcentajes).

e Estudio correlacional: andlisis de datos para establecer la relacién entre
las variables establecidas en la investigacion.

e Estadistica inferencial: pretende probar hipotesis y generalizar los
resultados conseguidos en la muestra de la poblacion, mediante
histogramas.

3.10. Aspectos éticos:

Se considero para la presente investigacion los aspectos éticos a lo que se
refiere el trabajo con personas, en virtud de lo establecido se coordiné con la
jefatura inmediata, y mediante esta, con la Direccion Ejecutiva en aplicar el

instrumento de recoleccion de datos.

Por otro lado, se respetdé en todo momentos los derechos de autor de las
referencias utilizadas en la investigacion, valorando siempre los conocimientos

proporcionados por los mismo.
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V.

RESULTADOS

4.1.Descripcion de los resultados:

Descripcién de los resultados de variable 1: Habilidades Directivas

Tabla 2 y cuadro 7, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF Sede
Central que representa el 100% de la muestra, el 19.2% (siempre) y 34.6% (casi
siempre) indicaron que al formular los objetivos de su dependencia consideran
Plan Operativo Institucional, mientras el 23.1% lo hace algunas veces, el 19.2%
muy pocas veces y el 3.8% nunca lo hace, lo cual indica que el 53.8% de

directivos en el INABIF si utiliza el Plan Operativo Institucional.

Tabla 3 y cuadro 8, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF Sede
Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 42.3% (casi
siempre) indicaron que anticipan los puntos criticos al planificar las acciones
estratégicas de su dependencia, mientras el 23.1% lo hace algunas veces, el
21.3 % muy pocas veces y el 3.8% nunca lo hace, lo cual indica que el 50.0% de
directivos en el INABIF anticipa los puntos criticos al momento de planificar las

acciones estratégicas.

Tabla 4 y cuadro 9, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF Sede
Central que representa el 100% de la muestra, el 11.5% (siempre) y 53.8% (casi
siempre) indicaron que la comunicacién es asertiva con su equipo de trabajo,
mientras el 30.8% lo hace algunas veces y el 3.8 % muy pocas veces, lo cual
indica que el 65.3% de directivos en el INABIF se comunican de manera asertiva

con sus equipos de trabajo.

Tabla 5 y cuadro 10, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 46.2%
(casi siempre) indicaron que realizan planes de accion para garantizar el
cumplimiento de objetivos institucionales, mientras el 38.5% lo hace algunas
veces, el 7.7 % muy pocas veces y el 3.8% nunca lo hace, lo cual indica que el
50.0% de directivos en el INABIF elabora planes de accion para lograr los

objetivos institucionales.
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Tabla 6 y cuadro 11, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 38.5%
(casi siempre) indicaron que evalla periddicamente el avance de las acciones
estratégicas estableciendo mecanismos de control para el cumplimiento de lo
programado, mientras el 46.2% lo hace algunas veces, el 7.7 % muy pocas veces
y el 3.8% nunca lo hace, lo cual indica que el 42.3% de directivos en el INABIF
evalla periédicamente el avance de las acciones estratégicas estableciendo

mecanismos de control para el cumplimiento de lo programado.

Tabla 7 y cuadro 12, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 11.5% (siempre) y 30.8%
(casi siempre) indicaron que establece metas para la realizacion de las acciones
estratégicas considerando los riesgos, mientras el 43.3% lo hace algunas veces,
el 11.5% muy pocas veces y el 3.8% nunca lo hace, lo cual indica que el 42.3%
de directivos en el INABIF establece metas para la realizacion de las acciones
estratégicas, tomando en cuenta los riesgo.

Tabla 8 y cuadro 13, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 15.4% (casi siempre)
indicaron que la dotacion de personal es adecuada para el cumplimiento de lo
planificado, mientras el 30.8% considera que hace algunas veces, el 42.3% muy
pocas veces y el 11.5% considera que no es adecuada, lo cual indica que el
15.4% de directivos en el INABIF considera que la dotacion de personal es
adecuada para el cumplimiento de lo planificado.

Tabla 9 y cuadro 14, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 30.8%
(casi siempre) indicaron que administra adecuadamente los tiempos de las
tareas asignadas a su equipo de trabajo, mientras el 34.6% lo hace algunas
veces, el 26.9% muy pocas veces, lo cual indica que el 38.5% de directivos en
el INABIF administra adecuadamente los tiempos de las tareas asignadas a su

equipo de trabajo.

Tabla 10 y cuadro 15, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 42.3%

(casi siempre) indicaron que organiza el trabajo considerando las necesidades

26



de la Entidad para el cumplimiento de las objetivos, mientras el 34.6% lo hace
algunas veces, el 15.4% muy pocas veces, lo cual indica que el 50.0% de
directivos en el INABIF organiza el trabajo considerando las necesidades de la
entidad para el cumplimiento de las objetivos.

Tabla 11 y cuadro 16, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 46.2%
(casi siempre) indicaron que orienta la accién de su equipo en una direccion
determinada, inspirando valores de accion, mientras el 34.6% lo hace algunas
veces, el 11.5% muy pocas veces, lo cual indica que el 53.9% de directivos en
el INABIF orienta la accion de su equipo en una direccion determinada,

inspirando valores de accion.

Tabla 12 y cuadro 17, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 11.5% (siempre) y 53.8%
(casi siempre) indicaron que demuestra confianza en la habilidad de los
colaboradores para ejecutar actividades a nivel mas que aceptable de
rendimiento, mientras el 23.1% lo hace algunas veces, el 11.5% muy pocas
veces, lo cual indica que el 65.3% de directivos en el INABIF demuestra
confianza en la habilidad de los colaboradores de su equipo.

Tabla 13 y cuadro 18, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 38.5%
(casi siempre) indicaron que alienta al equipo a innovar, asi como implementar
mejoras continuas, mientras el 30.8% lo hace algunas veces, el 19.2% muy
pocas veces Yy el 7.7% nunca lo hace, lo cual indica que el 42.3% de directivos
en el INABIF alienta al equipo a innovar, asi como implementar mejoras

continuas.

Tabla 14 y cuadro 19, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 26.9%
(casi siempre) indicaron que articula una vision clara de lo que el equipo puede
conseguir, determinando metas especificas de corto plazo, mientras el 42.3% lo
hace algunas veces, el 15.4% muy pocas veces y 7.7 nunca lo hace, lo cual
indica que el 34.6% de directivos en el INABIF articula una vision clara de lo que

el equipo puede conseguir, determinando metas especificas de corto plazo.
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Tabla 15 y cuadro 20, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 15.4%
(casi siempre) indicaron que promueve en el equipo que eviten el pensamiento
grupal, asegurandose de que se exprese suficiente diversidad de opiniones
dentro del equipo, mientras el 61.5% lo hace algunas veces, el 15.4% muy pocas
veces, lo cual indica que el 23.1% de directivos en el INABIF promueve en el
equipo que eviten el pensamiento grupal, asegurandose de que se exprese
suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo.

Tabla 16 y cuadro 21, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 15.4% (siempre) y 42.3%
(casi siempre) indicaron que establece relaciones de trabajo cordiales y
respetuosas entre los integrantes del equipo, creando limites claros en la
interrelacion, mientras el 38.5% lo hace algunas veces, el 3.8% muy pocas
veces, lo cual indica que el 57.7% de directivos en el INABIF establece relaciones
de trabajo cordiales y respetuosas entre los integrantes del equipo, creando

limites claros en la interrelacion.

Tabla 17 y cuadro 22, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 50.0%
(casi siempre) indicaron que aplican estrategias que contribuyan a fortalecer
relaciones fuertes y cohesiéon entre los miembros del equipo, mientras el 42.3%
lo hace algunas veces, el 3.8% muy pocas veces, lo cual indica que el 53.8% de
directivos en el INABIF aplican estrategias que contribuyan a fortalecer

relaciones fuertes y cohesion entre los miembros del equipo.

Tabla 18 y cuadro 23, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 11.5% (siempre) y 34.6%
(casi siempre) indicaron que es mediador cuando aparece una dificultad,
buscando soluciones viables que no se conviertan en favoritismos, evitando el
incremento del conflicto, mientras el 38.5% lo hace algunas veces, el 15.4% muy
pocas veces, lo cual indica que el 46.1% de directivos en el INABIF median
cuando aparece una dificultad problema, buscando soluciones viables que no se

conviertan en favoritismos, evitando el incremento del conflicto.
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Tabla 19 y cuadro 24, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 38.5%
(casi siempre) indicaron que expresan correctamente sus propias emociones
siendo empatico con los integrantes del equipo para que el conflicto no resulte
inmanejable, mientras el 34.6% lo hace algunas veces, el 23.1% muy pocas
veces, lo cual indica que el 42.3% de directivos en el INABIF expresan
correctamente sus propias emociones siendo empatico con los integrantes del

equipo para que el conflicto no resulte inmanejable.

Tabla 20 y cuadro 25, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 38.5%
(casi siempre) indicaron que promueve el desarrollo de procesos que
contribuyan a mejorar la eficacia de la Entidad, mientras el 34.6% lo hace
algunas veces, el 23.1% muy pocas veces, lo cual indica que el 42.3% de
directivos en el INABIF promueven el desarrollo de procesos que contribuyan a
mejorar la eficacia de la Entidad.

Tabla 21 y cuadro 26, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 42.3%
(casi siempre) indicaron que utilizan indicadores de gestion para medir los
actividades realizadas, mientras el 30.8% lo hace algunas veces, el 19.2% muy
pocas veces, lo cual indica que el 50% de directivos en el INABIF que utilizan

indicadores de gestion para medir los actividades realizadas.

Tabla 22 y cuadro 27, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 34.6%
(casi siempre) indicaron que deciden oportunamente aplicando herramientas
para la toma de decisiones efectiva, mientras el 19.2% lo hace algunas veces, el
30.8% muy pocas veces y el 11.5% nunca lo hace, lo cual indica que el 38.4%
de directivos en el INABIF deciden oportunamente aplicando herramientas para

la toma de decisiones efectiva.

Tabla 23 y cuadro 28, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 11.5% (siempre) y 26.9%
(casi siempre) indicaron que resuelven conflictos favoreciendo el alineamiento

del equipo a las decisiones operativas y estratégicas, mientras el 19.2% lo hace
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algunas veces, el 42.3% muy pocas veces, lo cual indica que el 38.4% de
directivos en el INABIF resuelven conflictos favoreciendo el alineamiento del

equipo a las decisiones operativas y estratégicas.

Tabla 24 y cuadro 29, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 23.1%
(casi siempre) indicaron que logran que el equipo se fije objetivos retadores pero
posibles, guardando relacion con los planes de la entidad, mientras el 50.0% lo
hace algunas veces, el 15.4% muy pocas veces y 3.8% nunca lo hace, lo cual
indica que el 30.8% de directivos en el INABIF logran que el equipo se fije
objetivos retadores pero posibles, guardando relacién con los planes de la
Entidad.

Tabla 25 y cuadro 30, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 15.4% (siempre) y 15.4%
(casi siempre) indicaron que asignan objetivos claros a mediano plazo,
mostrandose disponible para brindar apoyo cuando el equipo lo considere
necesario, el 53.8% algunas veces, el 15.4% muy pocas veces, lo cual indica
que el 30.8% de directivos en el INABIF asignan objetivos claros a mediano
plazo, mostrandose disponible para brindar apoyo cuando el equipo lo considere

necesario.

Tabla 26 y cuadro 31, observamos de una muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 30.8%
(casi siempre) indicaron que actlan para lograr estandares de desempefio y
plazos establecidos, fijando parametros para alcanzarlos, el 34.6% algunas
veces, el 26.9% muy pocas veces y 3.8% nunca lo hace, lo cual indica que el
34.6% de directivos en el INABIF actian para lograr estandares de desempefio

y plazos establecidos, fijando parametros para alcanzarlos.

Descripcion de los resultados de la variable 2: Gestion por Procesos

Tabla 27 y cuadro 32, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 42.3%

(casi siempre) indica que los procesos estratégicos de la Entidad articulan y
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priorizan las acciones estratégicas definidas en el Plan Estratégico Institucional,

porcentajes que representan el 50% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 50% de directivos consideran que algunas veces (30.8%),
muy pocas veces (15.4%) y nunca (3.8%) los procesos estratégicos de la Entidad
articulan y priorizan las acciones estratégicas definidas en el Plan Estratégico

Institucional.

Tabla 28 y cuadro 33, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 46.4%
(casi siempre) indica que los servicios que brinda la Entidad se encuentran
identificados y articulados con las politicas y planes (nacional, sectorial e

institucional), porcentajes que representan el 53.9% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 46.1% de directivos consideran que algunas veces (34.6%)
y muy pocas veces (11.5%) los servicios que brinda la Entidad se encuentran
identificados y articulados con las politicas y planes (nacional, sectorial e

institucional).

Tabla 29 y cuadro 34, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 38.5%
(casi siempre) indica que los procesos estratégicos se encuentran relacionados
a los procesos operativos de la Entidad, porcentajes que representan el 46.2%

de los directivos.

Por lo tanto, el otro 53.9% de directivos consideran que algunas veces (46.2%)
y muy pocas veces (7.7%) los procesos estratégicos se encuentran relacionados

a los procesos operativos de la Entidad.

Tabla 30 y cuadro 35, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 26.9%
(casi siempre) indica que las acciones estratégicas definidas para la reduccion
de la desproteccion y riesgo de las poblaciones vulnerables estan relacionadas
con la implementacion de la gestidn por procesos, porcentajes que representan

el 30.7% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 69.2% de directivos consideran que algunas veces (53.8%)

y muy pocas veces (15.4%) las acciones estratégicas definidas para la reduccion
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de la desproteccion y riesgo de las poblaciones vulnerables estan relacionadas

con la implementacién de la gestion por procesos.

Tabla 31 y cuadro 36, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 46.2%
(casi siempre) indica que la Entidad cuenta con procesos estratégicos
identificados en relacion con la reduccion de la desproteccion y riesgo de las
poblaciones vulnerables, porcentajes que representan el 50.0% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 50.0% de directivos consideran que algunas veces (42.3%)
y muy pocas veces (7.7%) la Entidad cuenta con procesos estratégicos
identificados en relacidon con la reduccion de la desproteccidn y riesgo de las

poblaciones vulnerables.

Tabla 32 y cuadro 37, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 34.6% (casi siempre)
indica que los procesos estratégicos que definen el cumplimiento de la reduccion
de la desproteccion y riesgo de las poblaciones vulnerables son de conocimiento
del personal jerarquico de la Entidad, porcentaje que representa el 34.6% de los

directivos.

Por lo tanto, el otro 65.3% de directivos consideran que algunas veces (50.0%),
muy pocas veces (11.5%) y nunca (3.8%) los procesos estratégicos que definen
el cumplimiento de la reduccion de la desproteccion y riesgo de las poblaciones

vulnerables son de conocimiento del personal jerarquico de la Entidad.

Tabla 33 y cuadro 38, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 34.6% (casi siempre)
indica que considera que los procesos operativos de la Entidad estan bien
identificados y controlados para cubrir las necesidades de los usuarios,

porcentaje que representa el 34.6% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 65.3% de directivos consideran que algunas veces (38.5%)
y muy pocas veces (26.9%) los procesos operativos de la Entidad estan bien

identificados y controlados para cubrir las necesidades de los usuarios.

Tabla 34 y cuadro 39, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF

Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 23.1%
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(casi siempre) indica que los procesos operativos de la Entidad interpretan
correctamente las necesidades de los usuarios, porcentajes que representan el

26.9% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 73% de directivos consideran que algunas veces (42.3%),
muy pocas veces (26.9%) y nunca (3.8%) los procesos operativos de la Entidad

interpretan correctamente las necesidades de los usuarios.

Tabla 35y cuadro 40, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 42.3%
(casi siempre) indica que el servicio brindado a los usuarios permite que logren
oportunidades de mejora en su calidad de vida reduciendo la desproteccion,

porcentajes que representan el 46.1% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 53.9% de directivos consideran que algunas veces (38.5%)
y muy pocas veces (15.4%) el servicio brindado a los usuarios permite que logren

oportunidades de mejora en su calidad de vida reduciendo la desproteccion.

Tabla 36 y cuadro 41, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 15.4%
(casi siempre) indica que reducir la brecha de la desprotecciéon de las
poblaciones vulnerables demuestra que los procesos operativos de la Entidad
son eficientes y orientados a la satisfaccion de los usuarios, porcentajes que

representan el 23.1% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 76.9% de directivos consideran que algunas veces (53.8%)
y muy pocas veces (23.1%) reducir la brecha de la desproteccion de las
poblaciones vulnerables demuestra que los procesos operativos de la Entidad

son eficientes y orientados a satisfacer sus necesidades.

Tabla 37 y cuadro 42, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 15.4% (siempre) y 34.6%
(casi siempre) indica que su dependencia participa en la satisfaccion de las
diferentes usuarios de los servicios brindados por la Entidad, porcentajes que

representan el 50.0% de los directivos.
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Por lo tanto, el otro 50.0% de directivos consideran que algunas veces (30.8%)
y muy pocas veces (19.2%) su dependencia participa en la satisfaccion de las

diferentes usuarios de los servicios brindados por la Entidad.

Tabla 38 y cuadro 43, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 26.9%
(casi siempre) indica que promueve la busqueda de informacion sobre las
necesidades latentes de la poblacion vulnerable para estructurar los procesos

operativos de la Entidad, porcentajes que representan el 30.7% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 69.2% de directivos consideran que algunas veces (19.2%),
muy pocas veces (38.5%) y nunca (11.5%) promueve la busqueda de
informacion sobre las necesidades latentes de la poblacion vulnerable para

estructurar los procesos operativos de la Entidad.

Tabla 39 y cuadro 44, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 46.2%
(casi siempre) indica que administra los recursos humanos adecuadamente,

porcentajes que representan el 53.9% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 46.2% de directivos consideran que algunas veces (38.5%)

y muy pocas veces (7.7%) administra los recursos humanos adecuadamente.

Tabla 40 y cuadro 45, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 11.5% (siempre) y 38.5%
(casi siempre) indica que administra correctamente los bienes, recursos y

materiales de la Entidad, porcentajes que representan el 50.0% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 50.0% de directivos consideran que algunas veces (42.3%)
y muy pocas veces (7.7%) administra correctamente los bienes, recursos y

materiales de la Entidad.

Tabla 41 y cuadro 46, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (siempre) y 42.3%
(casi siempre) indica que administra la infraestructura, los servicios basicos y
complementarios segun las normas, porcentajes que representan el 50.0% de

los directivos.
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Por lo tanto, el otro 50.0% de directivos consideran que algunas veces (42.3%)
y muy pocas veces (7.7%) administra la infraestructura, los servicios basicos y

complementarios segun las normas.

Tabla 42 y cuadro 47, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 3.8% (siempre) y 26.9%
(casi siempre) indica que considera que las Unidades de Linea cuentan con
recursos y materiales suficientes para brindar un servicio de calidad, porcentajes

gue representan el 30.7% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 69.3% de directivos consideran que algunas veces (38.5%)
y muy pocas veces (30.8%) que considera que las Unidades de Linea cuentan

con recursos y materiales suficientes para brindar un servicio de calidad.

Tabla 43 y cuadro 48, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 23.1% (casi siempre)
indica que considera que los procesos de soporte dan apoyo a los procesos

operativos, porcentajes que representan el 23.1% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 76.9% de directivos consideran que algunas veces (57.7%)
y muy pocas veces (19.2%) que considera que los procesos de soporte dan

apoyo a los procesos operativos.

Tabla 44 y cuadro 49, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 65.4% (siempre) y
30.8%(casi siempre) indica que considera que es importante la aplicacién de la
Gestion por Procesos para que la Instituciéon migre de una gestién funcional a la

de resultados, porcentajes que representan el 96.2% de los directivos.

Por lo tanto, el otro 3.8% de directivos consideran que muy pocas veces que es
importante la aplicacion de la Gestidon por Procesos para que la Institucion migre

de una gestién funcional a la de resultados.

Tabla 45 y cuadro 50, observamos que de la muestra de 26 directivos en INABIF
Sede Central, que representa el 100% de la muestra, el 7.7% (casi siempre)
indica que considera que la Entidad ha implementado la Gestion por Procesos,

porcentaje que representan el 7.7% de los directivos.
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Por lo tanto, el otro 92.3% de directivos consideran que algunas veces (15.4%),
muy pocas veces (23.1%) y nunca (53.8%) considera que la Entidad ha

implementado la Gestion por Procesos.

4.2.Prueba de hipotesis:

Considerando que las hipoétesis derivan de teorias existentes y en una
investigacion se formulan en proposicion; Hernandez, Fernandez, y Baptista
(2014, p. 104) indica que la hipotesis son definiciones tentativas del suceso

investigado que se manifiestan como proposiciones o afirmaciones.

En tal sentido, es necesario realizar la prueba de hipétesis para generar impacto
en el conocimiento existente, con la finalidad de comprobar o verificar la realidad,
lo cual nos puede generar modificaciones o propuestas de nuevas hipotesis

sobre el tema estudiado.

Asimismo, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), indica que mediante los
coeficientes de correlacion se puede medir variables y probar su relacion, motivo
por el cual utilizamos el coeficiente rho de Spearman, porque ambas variables
de la investigacion son de nivel de medicién ordinal, de tal modo que los
individuos, casos o unidades de andlisis de la muestra puedan ser ordenadas
por rangos O jerarquias, ademas de que este coeficiente se relacionan

estadisticamente con la escala tipo Likert.

Por lo indicado, se procedera a realizar la prueba de la hipétesis general y de las
hipotesis especificas.

Prueba de hipotesis general:

Existe relacion significativa entre las habilidades directivas en la Gestion por
Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021.

HO: No existe una relacion significativa entre las habilidades directivas en la
Gestion por Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Ha: Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas en la Gestion
por Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021.
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Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.664, en el que
sefala la existencia de una correlacion significativa de acuerdo con la tabla 46,
asimismo se tiene que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 por ende se
rechaza la hipétesis nula HO, aceptando como cierta la hipétesis Ha, indicando
que existe relacion significativa entre la variable habilidades directivas y la

gestion por procesos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Prueba de hipotesis especifica 1:

Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los Procesos
Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-2021.

HO: No existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los
Procesos Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Ha: Si Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los
Procesos Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Interpretacion: En la tabla 47 observamos un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.525 indicando que existe una correlacion positiva significativa
entre las variables con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.006 (0.006
< 0.05), lo cual rechaza la hipétesis HO, aceptando la hip6tesis alterna Ha, por lo
que indicamos que existe relacion significativa entre la variable habilidades
directivas y gestion por procesos en la dimension de los Procesos Estratégicos.

Prueba de hipétesis especifica 2:
Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los Procesos
Operativos en INABIF Sede Central 2020-2021.

HO: No existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los
Procesos Operativos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Ha: Si Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los
Procesos Operativos en INABIF Sede Central 2020-2021.

Interpretacion: En la tabla 48 observamos un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,667 indicando que existe una correlaciéon positiva considerable

entre las variables en estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a
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0.05 (0.000 < 0.05), lo cual rechaza la hipotesis HO, aceptando la hipotesis
alterna Ha, por lo que indicamos que existe relacion significativa entre la variable
habilidades directivas y gestion por procesos en la dimension de los Procesos
Operativos.

Prueba de hipoétesis especifica 3:

Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los Procesos
de Soporte en INABIF Sede Central 2020-2021.

HO: No existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los
Procesos de Soporte en INABIF Sede Central 2020-2021.

Ha: Si Existe una relacion significativa entre las habilidades directivas con los
Procesos de Soporte en INABIF Sede Central 2020-2021.

Interpretacion: En la tabla 49 observamos un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.668 indicando que existe una correlaciéon positiva considerable
entre las variables en estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a
0.05, (0.000 < 0.05), lo cual rechaza la hipotesis HO, aceptando la hipotesis
alterna Ha, por lo que indicamos que existe relacién significativa entre la variable
habilidades directivas y gestion por procesos en la dimension de los Procesos

de Soporte.
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V.

Discusién

Se planteo como objetivo general determinar la relacion de las habilidades
directivas con la Gestidon por Procesos en el INABIF Sede Central 2020-2021, en
ese sentido, por los resultados obtenidos damos como verdadera la hipotesis
general, validando la existencia de una relacion significativa entre las variables

habilidades directivas y gestion por procesos.

En ese sentido, el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es de
0.664, el cual muestra que existe una correlacion significativa acorde con la tabla
46, ademas muestra que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en

consecuencia se acepta como cierta la hipétesis general.

Las estadisticas finales, mediante los resultados establecieron la relacion que
existe entre las variables habilidades directivas y gestiobn por procesos, esto
también se sustenta con los resultados obtenidos por cada uno de los

indicadores, considerados en la aplicacion del cuestionario aplicado.

Los niumeros que muestran en la tabla 2 y cuadro 6, indican que de 26 directivos
consultados en el INABIF Sede Central, el 53.8% de directivos si consideran el
POI, documento de gestion que orienta el accionar del INABIF para el logro de
los objetivos establecidos en el sector. Asimismo, estos resultados respaldan el
accionar de la entidad en el servicio de atencion de las poblaciones vulnerables

a nivel nacional.

Si bien es cierto, la formulacién de objetivos basados en una planificacion
articulada con el POI es favorable, pero en la tabla 6 y cuadro 10, observamos
gue de 26 directivos consultados el 57.7% algunas veces, muy pocas veces 0
nunca evaluan de forma continua el avance de las acciones estratégicas y por

ende no se controlaria oportunamente el cumplimiento de lo programado.

Los resultados que se muestran en la table 20 y cuadro 24, indican que el 57.7%
algunas veces y muy pocas veces promueven desarrollar procesos que
contribuyan a la mejora de la eficacia de la entidad, el indicador de seguimiento
y evaluacion, representado en este grafico se relaciona directamente con la

variable de la gestidn por procesos.
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Los resultados mostrados en la tabla 44 y cuadro 48, evidencia que de 26
directivos consultados, el 96.2% considera importante la implementacion de la
Gestion por Procesos para que la entidad migre de una gestion funcional a una
de resultados, porgque contribuiria en lograr mejores resultados para los usuarios
que atiende el INABIF; lo cual tiene mucha relacién con el resultado de la tabla
45 y cuadro 49, donde de los 26 directivos consultados el 92.3% respondieron
que algunas veces, muy pocas veces y nunca se implementa la Gestioén por

Procesos.

Asimismo, es importante resaltar que algunos de los directivos consultados
recomendaron atender algunas situaciones propias de la Gestion Publica, las
cuales consideran que no contribuyen para un servicio de calidad,

perjudicandose la poblacion atendida. Los directivos consideran lo siguiente:

e Mayor comunicacién y articulacion entre las Unidades para dar
respuestas rapida en el desarrollo mensual de los resultados del POI
mensual.

e Los procesos se encuentran relacionados de alguna manera, pero la
coyuntura de la gestion hace que la atencién sea con mirada de corto se
plazo.

e Se intenta realizar una buena gestién, pero falta personal y organizacion

para articular algunos de los procesos claves.

e Se gestiona “apagando incendios”, solo los directivos de lineas o de alta
direccion conocen los procesos estratégicos (los jerarquicos de 3er nivel

no tienen conocimiento de estos procesos).

e Falta continuidad en la gestién. Asimismo, se tiene identificados los
procesos estratégicos, operativos y de soporte, pero no se encuentran
formalizados en una Gestion por Procesos.

e Los procesos de Soporte a veces resultan burocraticos, eso debe
cambiar.

e La entidad no tiene visién de futuro, se gestiond para el corto plazo por la
falta de continuidad de los directivos.

e [Existen recursos, pero su administracion y utilizacion algunas veces no es

oportuna.
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e Los procesos en teoria estan identificados, pero no se evidencia en la
practica.

e Enla Entidad la rotacién de directivos no permite implementar la Gestién
por Procesos. Falta presupuesto para atender de mejor manera a las
poblaciones vulnerables.

e La gestion debe tener proyeccion a futuro y hacerla sostenible en el
tiempo.

La coincidencia en algunos temas de gestion se evidencia por lo expresado por
los directivos, temas comunes como burocracia, mirada de corto plazo, falta de
presupuesto, procesos identificados y no formalizados, falta de continuidad, son
factores que no contribuye a mejorar la eficiencia del INABIF. En ese sentido
estoy convencido y los resultados obtenidos avalan que uno de los factores que
se relacionan a la Gestion por Procesos es tener directivos con habilidades
directivas especiales, para gestionar y dirigir la implementacion de la Gestion por
Procesos en el marco de la politica nacional de modernizacion, logrando

excelentes resultados.
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VI. Conclusién

Los resultados que se muestran en la investigacion, los objetivos establecidos y

la comprobacién de las hipotesis, se obtuvieron las siguientes conclusiones:

6.1. Establecimos la existencia de la relacion significativa entre la variable
habilidades directivas en la Gestion por Procesos en INABIF Sede
Central 2020-2021, porque comprobamos la hipotesis general: Existe
relacion significativa entre las habilidades directivas en la Gestion por
Procesos en INABIF Sede Central 2020-2021.

6.2. Se establecid que si existe una relacion significativa entre las habilidades
directivas con los Procesos Estratégicos en INABIF Sede Central 2020-
2021, comprobando la hipétesis especifica 1 donde las habilidades
directivas se relacionan representativamente con los Procesos

Estratégicos; por consiguiente, existe una relacion positiva considerable.

6.3. Se establecid que si existe una relacion significativa entre las habilidades
directivas con los Procesos Operativos en INABIF Sede Central 2020-
2021, comprobando la hipétesis especifica 2 donde las habilidades
directivas se relacionan representativamente con los Procesos

Operativos; por consiguiente, existe una relacion positiva considerable.

6.4. Se establecio que si existe una relacion significativa entre las habilidades
directivas con los Procesos de Soporte en INABIF Sede Central 2020-
2021, comprobando la hipétesis especifica 3 donde las habilidades
directivas se relacionan representativamente con los Procesos de

Soporte; por consiguiente, existe una relacion positiva considerable.

Por lo tanto, concluyo que las habilidades directivas si tienen relacion en la
Gestidn por Procesos, asimismo las teorias nos ayudan a conocer la utilidad
que tiene esta herramienta dentro de las entidades publicas; por otro lado la
metodologia utilizada fue de utilidad y contribuyo a la elaboracion de un

instrumento con pertinencia, relevancia y claridad.
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VII.

Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones detalladas, las recomendaciones son las
siguientes para el INABIF Sede Central 2020-2021:

e La méxima autoridad jerarquica de la entidad debe impulsar y liderar el

cambio a una Gestion por Procesos, asi como propiciar el compromiso de

los demas directivos y trabajadores para cumplir con el objetivo de la

implementacion.

e Se recomienda que la Direccidon Ejecutiva disponga el comienzo de la

implementacion de la Gestion por Procesos en la Entidad.

e Se debe realizar capacitaciones de habilidades personales,

interpersonales y grupales debido a que esto influye en la Gestion por

Procesos.

e La Direccién Ejecutiva debera formular e implementar una estrategia para

hacer de conocimiento a sus directivos y a todo el personal sobre los

objetivos y estrategias de la Entidad.

e Mediante el desarrolla y mejoramiento de las habilidades directivas, los

directivos deberan coordinar la articulacion de los Procesos Estratégicos,

Operativos y de Soporte para atender las necesidades del sector en forma

oportuna y eficiente.

e Se recomienda que en coordinaciéon con la Sub-Unidad de Potencial

Humano se programen y ejecuten capacitaciones sobre la herramienta

para la formacion de los responsables de la implementacion de la Gestion

por Procesos, asi como difundir los objetivos y estrategias a utilizar en el

proceso.
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Anexos

Tabla 1 Prueba Piloto - Confiabilidad

Resumen de procesamiento de

Estadisticas de

02505 fiabilidad
ac C
N % E:Tg:b[’-lech Eleﬁéitns
Casos  Walido 16 100,0 964 45
Excluido?® 0 0
Total 16 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimisnto.
Tabla 2 Formulacion de Objetivos
Formulacion de Objetivos
Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces ] 19,2 19,2 231
Algunas veces i 231 231 46,2
Casisiempre 9 346 346 20,8
Siempre ] 182 182 100,0

Total 26 100,0 100,0

Tabla 3 Identificacion de puntos criticos

Identificacion de puntos criticos
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje valiclo acumulado

Walido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces G 231 231 2649
Algunas veces G 231 231 a0
Casi siempre 11 42 3 42 3 423
Siempre 2 7.7 7.7 100,0

Tatal 26 100,0 100,0
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Tabla 4 Comunicacion precisay oportuna

Comunicacion precisay oportuna

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 1 38 38 38
Algunas veces g ang ang KENG]
Casisiempre 14 538 538 8345
Siempre 3 11,6 11,6 1000
Total 26 100,0 100,0
Tabla 5 Formulacion de planes de accion
Formulacion de planes de accion
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 348 348 348
Muy pocas veces 2 7.7 7.7 11,6
AlQUnas veces 10 KL KL 50,0
Casi siempre 12 46,2 46,2 96,2
Siempre 1 38 38 1000
Total 26 100,0 100,0

Tabla 6 Seguimiento y control de acciones estratégicas

Seguimiento y control de acciones estratégicas

Farcentaje Farcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces 2 7y 7y 11,5
Algunas veces 12 46,2 46,2 ary
Casi siempre 10 38h 38h 96,2
Siempre 1 38 38 100,0

Total 26 100,0 100,0




Tabla 7 Determina y evalia metas

Determinay evalia metas

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces 3 118 118 154
Algunas veces 11 423 423 ar T
Casisiempre 8 30,8 30,8 33,5
Siempre 3 11,5 11,5 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 8 Planifica la necesidad de recursos humanos
Planifica la necesidad de recursos humanos
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido  Munca 3 14,5 14,5 14,5
Muy pocas veces 11 423 423 53,8
Algunas veces a 30,8 30,8 a4.6
Casi siempre 4 154 154 1000
Total 26 100,0 100,0
Tabla 9 Administracion de tiempos
Administracion de tiempos
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje valiclo acumulado
Walido  Muy pocas veces 7 2649 2649 2649
Algunas veces 9 34,6 34,6 61,5
Casi siempre a ang ang 4923
Siempre 2 7T 7T 1000
Total 26 100,0 100,0
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Tabla 10 Mejorar la calidad

Mejorar la calidad del servicio

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 4 154 154 154
Algunas veces g 346 346 50,0
Casi siempre 11 423 423 92,3
Siempre 2 7 7 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 11 Orienta al equipo
Orienta al equipo
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje valiclo acumulado
Walido  Muy pocas veces 3 11,6 11,6 11,6
Algunas veces 9 34,6 34,6 46,2
Casi siempre 12 46,2 46,2 4923
Siempre 2 7T 7T 1000
Total 26 100,0 100,0
Tabla 12 Seguridad en el equipo
Seguridad en el equipo
Farcentaje Farcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  Muy pocas veces 3 11,6 11,6 11,6
AlQUnas veces G 231 231 34,6
Casi siempre 14 53,8 53,8 38,5
Siempre 3 11,5 11,5 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Motiva al equipo

Tabla 13 Motiva al equipo

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje valiclo acumulado
Walido  Munca 2 7.7 7.7 7.7
Muy pocas veces 5 14,2 14,2 26,9
Algunas veces g ang ang a7y
Casi siempre 10 385 385 96,2
Siempre 1 348 348 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 14 Influenciar en el equipo
Influenciar en el equipo
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Valido  Munca 2 7T 7T 7T
Muy pocas veces 4 154 154 231
Algunas veces 11 423 423 65,4
Casi siempre 7 26,9 26,9 92,3
Siempre 2 7 7 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 15 Honestidad y sinceridad
Honestidad y sinceridad
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje yalido acumulado
Valido  Muy pocas veces 4 15,4 15,4 15,4
Algunas veces 16 61,5 61,5 FLiR|
Casi siempre 4 15,4 15,4 92,3
Siempre 2 7.7 7.7 100,0
Total 26 100,0 100,0




Tabla 16 Respeto y afirmacion

Respeto y afirmacion

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces 1 38 38 38
Algunas veces 10 a|h a|h 42 3
Casi siempre 11 423 423 34,6
Siempre 4 15,4 15,4 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 17 Comprension y sabiduria
Comprension y sabiduria
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces 1 38 38 38
Algunas veces 11 42 3 42 3 46,2
Casi siempre 13 50,0 50,0 96,2
Siempre 1 348 348 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 18 Conciliador y mediador
Conciliador y mediador
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 4 154 154 154
Algunas veces 10 38,56 38,56 53,8
Casi siempre 9 34,6 34,6 a8.5
Siempre 3 11,5 11,5 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Tabla 19 Demuestra sensibilidad social

Demuestra sensibilidad social

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces G 231 231 231
Algunas veces 4 346 346 a7y
Casi siempre 10 38,5 38,5 96,2
Siempre 1 348 348 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 20 Desarrollo de procesos
Desarrollo de procesos
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces & 231 231 231
Algunas veces 9 346 346 7.7
Casi siempre 10 KL KL 96,2
Siempre 1 348 348 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 21 Revision de resultados
Revision de resultados
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces ] 1492 1492 1492
Algunas veces g 30,8 30,8 50,0
Casi siempre 11 423 423 8923
Siempre 2 77 77 100,0

Total 26 100,0 100,0




Tabla 22 Claridad y oportunidad

Claridad y oportunidad

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 3 11,5 11,5 11,5
Muy pocas veces g 30,8 30,8 423
AlQUnas veces 5 14,2 14,2 61,5
Casi siempre 9 34,6 34,6 96,2
Siempre 1 38 38 1000
Total 26 100,0 100,0
Tabla 23 Generay evalla el impacto
Generay evalda el impacto
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 11 423 423 423
Algunas veces ] 14,2 14,2 61,8
Casisiempre ) 2648 2648 88h
Siempre 3 11,5 11,5 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 24 Coherencia estratégica
Coherencia estratéegica
Farcentaje Farcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces 4 15,4 15,4 14,2
Algunas veces 13 50,0 50,0 G492
Casi siempre ] 231 231 923
Siempre 2 7y 7y 100,0

Total 26 100,0 100,0




Tabla 25 Centrarse en lo importante

Centrarse en lo importante

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 4 154 154 154
Algunas veces 14 53,8 53,8 69,2
Casi siempre 4 16,4 16,4 4.6
Siempre 4 154 154 100,0
Tatal 26 100,0 100,0
Tabla 26 Gestion por resultados
Gestion por resultados
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces 7 26,9 26,9 30,8
Algunas veces 9 346 346 G54
Casisiempre a 308 308 96,2
Siempre 1 ER:] ER:] 100,0
Total 26 100,0 100,0

Tabla 27 Articulan y priorizan las acciones estratégicas del PEI

Articulan y priorizan las acciones estrategicas del PEI

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 348 348 348
Muy pocas veces 4 154 154 192
Algunas veces a 30,8 30,8 50,0
Casi siempre 11 423 423 923
Siempre 2 77 77 1000

Tatal 26 100,0 100,0
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Tabla 28 Servicios identificados y articulados con politicas y planes

Servicios identificados y articulados con politicas y planes

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje yalido acumulado
Valido  Muy pocas veces 3 11,8 11,8 11,8
Algunas veces 4 346 346 46,2
Casi siempre 12 46,2 46,2 92,3
Siempre 2 7.7 7.7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Tabla 29 Procesos Estratégicos vs Procesos Operativos

Procesos Estrategicos vs Procesos Operativos

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces 2 77 77 77
Algunas veces 12 46,2 46,2 538
Casi siempre 10 38,5 38,5 8923
Siempre 2 7.7 7.7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Tabla 30 Reducir la desproteccion-Acciones definidas

Reducir la desproteccion - Acciones definidas

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 4 154 154 154
Algunas veces 14 h348 h348 692
Casi siempre 7 26,9 26,9 96,2
Siempre 1 38 38 100,0

Total 26 1000 1000




Tabla 31 Reducir la desproteccion-Procesos identificados

Reducir la desproteccion - Procesos identificados

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje yalido acumulado
Valido  Muy pocas veces 2 77 77 77
Algunas veces 11 42 3 42 3 a0.0
Casi siempre 12 46,2 46,2 96,2
Siempre 1 348 348 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 32 Reducir la desproteccion-Personal jerarquico
Reducir la desproteccion - Personal jerarquico
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 348 348 348
Muy pocas veces 3 11,5 11,5 154
Algunas veces 13 50,0 50,0 65,4
Casi siempre 9 34,6 34,6 100,0
Total 26 100,0 100,0

Tabla 33 Procesos Operativos identificados y controlados

Procesos Operativos identificados y controlados

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  Muy pocas veces 7 26,9 26,9 26,9
Algunas veces 10 3845 3845 654
Casi siempre ] 346 346 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Tabla 34 Procesos Operativos vs Necesidades de usuarios

Procesos Operativos vs Necesidades de usuarios

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 1 38 38 38
Muy pocas veces ¥ 26,9 26,9 30,8
Algunas veces 11 423 423 R
Casisiempre & 231 231 96,2
Siempre 1 38 38 1000

Total 26 100,0 100,0

Tabla 35 Procesos Operativos vs Oportunidades de mejora para usuarios

Procesos Operativos vs Oportunidades de mejora para usuarios

Farcentaje Farcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  Muy pocas veces 4 15,4 15,4 15,4
AlQUnas veces 10 KL KL 53,8
Casi siempre 11 423 423 96,2
Siempre 1 38 38 1000
Total 26 100,0 100,0

Tabla 36 Satisfaccion vs Eficiencia de los Procesos Operativos

Satisfaccion - Eficiencia de los Procesos Operativos

Farcentaje Farcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  Muy pocas veces & 231 231 231
AlQUnas veces 14 53,8 53,8 76,49
Casi siempre 4 15,4 15,4 92,3
Siempre 2 7T 7T 1000
Total 26 100,0 100,0
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Tabla 37 Participacion en la satisfaccion de usuarios

Participacion en la satisfaccion de usuarios

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje yalido acumulado
Valido  Muy pocas veces ) 14,2 14,2 14,2
Algunas veces 2 ang ang a0,0
Casi siempre 9 346 346 4.6
Siempre 4 16,4 16,4 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 38 Perspectiva de satisfaccién-Largo plazo
Perspectivas de satisfaccion - Largo plazo
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Munca 3 11,5 11,5 11,5
Muy pocas veces 10 3ah 3ah 50,0
Algunas veces ) 19,2 19,2 69,2
Casisiempre T 26,9 26,9 96,2
Siempre 1 38 38 1000
Total 26 100,0 100,0

Tabla 39 Procesos de Soporte-Administracion de RR.HH.

Procesos de Soporte - Administracion de RRHH

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 2 7y 7y 7y
Algunas veces 10 335 335 46,2
Casi siempre 12 462 462 4923
Siempre 2 77 77 1000
Total 26 100,0 100,0
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Tabla 40 Procesos de Soporte-Administracion de logistica

Procesos de Soporte - Administracion de logistica

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje yalido acumulado
Valido  Muy pocas veces 2 77 77 77
Algunas veces 11 42 3 42 3 a0.0
Casi siempre 10 385 385 38,5
Siempre 3 11,6 11,6 100,0
Total 26 100,0 100,0

Tabla 41 Procesos de Soporte-Administracion de infraestructuray
servicios

Procesos de Soporte - Administracion de infraestructura y servicios

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muypocas veces 2 77 77 77
Algunas veces 11 42 3 42 3 a0.0
Casi siempre 11 423 423 8923
Siempre 2 7.7 7.7 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 42 Unidades de linea vs Recursos asignados
Unidades de linea vs Recursos asignados
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces a 30,8 30,8 30,8
Algunas veces 10 38h 38h 692
Casisiempre 7 26,9 26,9 96,2
Siempre 1 38 38 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Procesos de Soporte vs Procesos Operativos

Tabla 43 Procesos de Soporte vs Procesos Operativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  Muy pocas veces g 19,2 19,2 19,2
Algunas veces 15 a7y a7y 76,9
Casi siempre 3] 231 231 1000
Tatal 26 100,0 100,0

Tabla 44 Gestion por Procesos vs Gestion por resultados

Gestion por Procesos vs Gestion por resultados

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje yalido acumulado
Valido  Muy pocas veces 1 348 348 348
Casi siempre g ang ang 346
Siempre 17 65,4 65,4 100,0
Total 26 100,0 100,0
Tabla 45 Gestidon por Procesos-Implementacién
Gestion por Procesos - Implementacion
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Yalido  Munca 14 538 538 538
Muy pocas veces i 231 231 76,9
Algunas veces 4 154 154 923
Casi siempre 2 77 77 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Tabla 46 Andlisis de correlaciones para las variables habilidades
directivas con la Gestién por Procesos

HABILIDADES = GESTION POR
DIRECTIVAS PROCESOS

Rho de Coeficiente de .
Spearman correlacion 1.000 ,664
HABILIDADES
DIRECTIVAS Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26
Coeficiente de »
correlacion ,664 1.000
GESTION POR
N 26 26

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

Tabla 47 Andlisis de correlaciones para las variables habilidades
directivas con los Procesos Estratégicos

HABILIDADES PROCESOS
DIRECTIVAS ESTRATEGICOS

Rho de HABILIDADES Coeficiente de .
Spearman DIRECTIVAS correlacion 1.000 525
Sig. (bilateral) 0.006
N 26 26
PROCESOS Coeficiente de .
ESTRATEGICOS  correlacion 925 1.000
Sig. (bilateral) 0.006
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 48 Andlisis de correlaciones para las variables habilidades
directivas con los Procesos Operativos

HABILIDADES PROCESOS
DIRECTIVAS OPERATIVOS
Rho de Coeficiente de "
Spearman correlacién 1.000 667
HABILIDADES
DIRECTIVAS Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26
Coeficiente de .
correlacion 667 1.000
PROCESOS
OPERATIVOS  Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26

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

Tabla 49 Andlisis de correlaciones para las variables habilidades

directivas con los Procesos de Soporte

HABILIDADES PROCESOS DE
DIRECTIVAS SOPORTE
Rho de Coeficiente de .
Spearma correlacion 1.000 668
HABILIDADES
n . :
DIRECTIVAS  Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26
Coeficiente de .
correlacion 668 1.000
PROCESOS DE
SOPORTE Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Cuadro 1 Operacionalizacion de la variable

VARIABLE < ’
DEFINICION DEFINICION - .
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS
ESTUDIO
Implementacion 1,2,3
del
Whetteny L Plan Operativo
Cameron (2016) Planificaciony  |ngtitycional
Las habilidades d"‘eCCIO'n Informe de 4’5’6
directvasson ~ Whetteny Cameron  estratégica Evaluacion y
aptitudes, roles y (2016) Las control de riesgos
funuones~ que ~ habilidades Organizacién del 789
desempefia un directivas consisten trabajo
directivo destacado €en conjuntos 10111213
con habilidades identificables de Liderazgo e
gerenciales y acciones que los
Habiidades e brindatécnicas  individuos levana ~ Gestionde  Relaciones 14,15,16
directivas para realizar una caboy que €quipos interpersonales
buena planificacion  conducen a ciertos Solucién de 17,18
y administracion resultados. Las problemas y
del habilidades pueden conflictos
tiempo y recursos  ser observadas por Seguimiento y 19,20
para alcanzar los otros. evaluacion de
objetivos dentro de actividades
Orientacion a
;223238: resultados Toma de ehe
' decisiones
Cumplimiento de 23,24,25
objetivos y metas
VARIABLE - -
DEFINICION DEFINICION : :
ESPLIJEDID CONCEPTUAL OPERACIONAL  DIMENSION  INDICADORES  ITEMS
Plan Estratégico
Gestion al servicio del Institucional 123
ciudadano dejando de Procesos B
lado el modelo tradicional Estratégicos ~ Reducciondela
de organizacion funcional desproteccion y
y car_r!biar auna ”E?JEIJ:C?;”ESS 4,56
ORI DIE L spcactn el onaoes
‘cadena de v_a'ulc:r” decada Pm(g:::gr;ep%;s a Servicios
institucion que - priorizados de
brinden la segundad de en la Polftica de atencion alas 789
Gestion por  que los bienes y servicios Igﬂ[tg; rhizacion c:% poblaciones i
Procesos publicos de su s1acoy se one wvulnerables
competencia puedan a mejorar los Pracesos
generar resultados e servicios a los Operativos o
pacoschihcapar o, S, Selin 101
e et maoprocesc
isponi aciones
disponibles. pvﬁlnerables 12,13
Autor: Rojas, L (Tesis "
2%1[3%;%3'352?; 091;1 la Procesos de  Administracion 31 1617
Soporte sc:pc_:rte para e 1819
funcionamiento 20
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Cuadro 2 Escala ordinal

1 2 3 4 5
MUY
ALGUNAS CASI
NUNCA POCAS SIEMPRE
VECES VECES | SIEMPRE

Cuadro 3 Distribucion poblacional y muestral del INABIF Sede Central

. A .. | Tamaho de
Nivel Jerarquico Nombrado | Total [ Proporcion
Muestra
Directores 8 31% 8
Jefes de Unidad 7 27% 7
Jefes de Oficina 11 11 42% 11
Total 26 | 26 100% 26

Cuadro 4 Variable 1: Habilidades Directivas

Autor: Luis Guillermo Haynes Barreto

Ficha técnica del Cuestionario de Habilidades directivas y su relacion en la Gestién por Procesos en INABIF Sede Central

2020-2021.
. Opciones de . . . N° de Escala de
Variable Dimensiones Indicadores preguntas -
respuestas 25) valoracion
Implementacién del 3
Planificacién y direccion Plan Operativo Instl.tycmnal
H estratégica Informe de Evaluaciony control 3
D de riesgos
a .
b I Organizacién del trabajo 3
ST .
e Siempre=5 Liderazgo 4
I c Casi siempre=4 Ordinal
i { Algunas veces=3 Gestién de equipos Relaciones interpersonales 3 Escala de
d . = — i
i Muy pocas v_eces 2 Solucién de problemas y Likert
a Nunca=1 ) 2
q v conflictos
a Seguimiento y evaluacién de
e S 2
< S actividades
Orientacion a resultados [ Toma de decisiones 2
Cumplimiento de objetivos y 3
metas
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Cuadro 5 Variable 2: Gestion por Procesos

Autor: Luis Guillermo Haynes Barreto

Ficha técnica del Cuestionario de Habilidades directivas y su relacion en la Gestion por Procesos en INABIF Sede Central
2020-2021.
. Opciones de . . . N de Escala de
Variable Dimensiones Indicadores preguntas -
respuestas 20) valoracion
Plan Estratégico Institucional 3
G - Reduccion de la desproteccion
e Procesos Estrategicos . .
P yriesgo de las poblaciones 3
S vulnerables
t o Siempre=5
[ c Casi siempre=4 Servicios priorizados de Ordinal
0 . Algunas veces=3 atencion a las poblaciones 3 Escala de
n Muy pocas veces=2 vulnerables Likert
0 Nunca=1 Procesos Operativos Satisfaccion 9
p
0 S Atencion a las poblaciones 2
wulnerables
Administracion y soporte para
Procesos de Soporte . . 7
el funcionamiento
Cuadro 6 Validez de Instrumento
Validez de contenido de del instrumento que mide Habilidades Directivas y Gestién por Procesos
Docente Experto Especialidad | Fecha valoracion a ﬁgg;ﬁga d
Pertinencia | Relevancia | Claridad P
Odofia Beatriz Panche Rodriguez Mag|ster N 124i06/2021 Si Si Si Aplicable
Educacion
Henry Eustaquio Quintanilla Cardenas |  Abogado 9/07/2021 Si Si Si Aplicable
Liz Quispe Santos Administradora| 9/07/2021 Si Si Si Aplicable
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 7 Formulacién de Objetivos

Formulacién de Objetivos

Media =346
De:\risacion estandar =114
&l
&
5 5|
1
1 2 3 4 5 ]
Formulacién de Objetivos
Cuadro 8 Identificaciéon de puntos criticos
Identificacion de puntos criticos
12 WMedia = 327
De_:\riacién estandar = 1,041
10
g
[
11
4
g &
2
2|

1
o

1 2 3 4 5 [}

Identificacion de puntos criticos
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 9 Comunicacion precisay oportuna

Comunicacién precisa y oportuna

Media = 3,73
Desviacion estandar = 724
6

Comunicacién precisa y oportuna

Cuadro 10 Formulacién de planes

Formulacion de planes de accion

Media = 3,38

Desviacion esténdar = 852
(i}

Formulacion de planes de accion
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 11 Seguimiento y control de acciones estratégicas

Seguimiento y control de acciones estratégicas

Media = 3,31
Desviacion estandar = 838

Seguimiento y control de acciones estratégicas

Cuadro 12 Determinay evalla metas

Determina y evalia metas

Meciia = 3,35
Desviacion estandar = 977
=26

Determina y evalua metas
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 13 Planifica la necesidad de recursos humanos

Planifica la necesidad de recursos humanos

Media =25
Desviacion estandar = 906

Planifica la necesidad de recursos humanos

Cuadro 14 Administracion de tiempos

Administracién de tiempos

Media = 3,19
Desviacion estandar = 939
=26

Administracion de tiempos
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Frecuencia

Cuadro 15 Mejorar la calidad del servicio

Mejorar la calidad del servicio

Meclia = 3,42
Desviacion estandar = 857

Frecuencia

1 2 3 4 5 G

Mejorar la calidad del servicio

Cuadro 16 Orienta al equipo

Orienta al equipo

Media =35
Desviacion estandar = 812

1 2 3 4 & ]

Orienta al equipo



Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 17 Seguridad en el equipo

Seguridad en el equipo

1 2 3 4 k] G

Seguridad en el equipo

Cuadro 18 Motiva al equipo

Motiva al equipo

0 1 2 3 4 ] [

Motiva al equipo

Media = 3,65
Desviacion estandar = 846

Media =312
Desviacion estandar = 1,033
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 19 Influenciar en el equipo

Influenciar en el equipo

12 [ | I | I Media = 312
Desviacidn estandar = 1,033
=26

10

g

]

i
4
7
2 4
B

1] 1 2 3 4 5 [}

Influenciar en el equipo

Cuadro 20 Honestidad y sinceridad

Honestidad y sinceridad

Medlia =315
Desviacion estandar = 784

Honestidad y sinceridad



Frecuencia

Frecuencia

20

Cuadro 21 Respeto y afirmacion

Respeto y afirmacion

Media = 3,69
Desviacion estandar = 788

Respeto y afirmacion

Cuadro 22 Comprension y sabiduria

Comprension y sabiduria

Media = 3,54
Desviacion estandar = 647
M=26

Comprensién y sabiduria
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 23 Conciliador y mediador

Conciliador y mediador

Media = 3,42
Desviacion estandar = 902
M=26

Conciliador y mediador
Cuadro 24 Demuestra sensibilidad social

Demuestra sensibilidad social

‘ Media = 3,23

Desviacidn estandar = 563

2 3 4 3 G

Demuestra sensibilidad social
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 25 Desarrollo de procesos

Desarrollo de procesos

3 4 5 [

Desarrollo de procesos

Cuadro 26 Revision de resultados

Revision de resultados

3 4 5 6

Revision de resultados

Media = 3,23
Desviacion estandar = 863
=26

Media = 3,38
Desviacion estandar = 898
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Frecuencia

Cuadro 27 Claridad y oportunidad

Claridad y oportunidad

Media = 2,88
N =26

Frecuencia

0 1 2 3 4 3

Claridad y oportunidad

Cuadro 28 Generay evalla el impacto

Genera y evalua el impacto

Generay evalua el impacto

Media = 3,08
Desviacidn estandar = 1,093
MN=26

Desviacion estandar = 1,143
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 29 Coherencia estratégica

Coherencia estratégica

Media =315
Desviacion estandar = 925
=26

Coherencia estratégica

Cuadro 30 Centrarse en lo importante

Centrarse en lo importante

Media=331
Desviacion estandar = 928

Centrarse en lo importante
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Frecuencia

Cuadro 31 Gestidn por resultados

Gestion por resultados

Media = 3 04
Desviacion estandar = 958
=28

0 1 2 3 4 H [

Gestion por resultados

Cuadro 32 Articulan y priorizan las acciones estratégicas del PEI

Frecuencia

Articulan y priorizan las acciones estratégicas del PEI

Media = 3,35
Desviacion estéandar = 977

1 2 3 4 5 [

Articulan y priorizan las acciones estratégicas del PEI
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Cuadro 33 Servicios identificados y articulados con politicas y planes

Frecuencia

Frecuencia

Servicios identificados y articulados con politicas y planes

Media=35
Desviacion estandar = 812
M=26

Servicios identificados y articulados con politicas y planes

Cuadro 34 Procesos Estratégicos vs Procesos Operativos

Procesos Estratégicos vs Procesos Operativos

Procesos Estratégicos vs Procesos Operativos

Media = 3,46
Desviacion estandar = 751
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Cuadro 35 Reducir la desproteccidén-Acciones definidas

Reducir la desproteccion - Acciones definidas

Media =319
Desviacion estandar = 749
=26

125

100

75

Frecuencia

50

25

1

1 2 3 4 5 [

Reducir la desproteccion - Acciones definidas

Cuadro 36 Reducir la desproteccién-Procesos identificados

Reducir la desproteccion - Procesos identificados

Media = 3,46
Desviacién estandar = 706

Frecuencia

Reducir la desproteccion - Procesos identificados



Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 37 Reducir la desproteccidon-Personal jerarquico

Reducir la desproteccion - Personal jerarquico

Media =315
Desviacion estandar = 784

125

100

75 I

50

25

00

N
0 1 2 3 4 5

Reducir la desproteccion - Personal jerarquico

Cuadro 38 Procesos Operativos identificados y controlados

Procesos Operativos identificados y controlados

Meclia = 3,08
Desviacion estandar = 796

15 20 25 3p is 40 45

Procesos Operativos identificados y controlados



Cuadro 39 Procesos Operativos vs Necesidades de usuarios

Procesos Operativos vs Necesidades de usuarios

Media = 2,96
Desviacion estandar = 916
M=26

Frecuencia

2 /

1 1

o 1 2 3 4 ] [

Procesos Operativos vs Necesidades de usuarios

Cuadro 40 Procesos Operativos vs Oportunidades de mejora para
usuarios

Procesos Operativos vs Oportunidades de mejora para usuarios

Meclia = 3,35

Frecuencia

1 2 3 4 ) [

Procesos Operativos vs Oportunidades de mejora para usuarios

Desviacion estandar = 797
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Cuadro 41 Satisfaccion vs Eficiencia de los Procesos Operativos

Frecuencia

Frecuencia

Satisfaccién - Eficiencia de los Procesos Operativos

Satisfaccion - Eficiencia de los Procesos Operativos

Media = 3,08
Desviacion estandar = 545

Cuadro 42 Participacién en la satisfaccién de usuarios

Participacion en la satisfaccién de usuarios

Participacion en la satisfaccion de usuarios

Media = 3,46
Desviacion estandar = 939
6
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Frecuencia

Frecuencia

Cuadro 43 Perspectiva de satisfaccion-Largo plazo

Perspectivas de satisfaccion - Largo plazo

Media = 2,73
Desviacion estandar = 1,116
]

~
[u]

Perspectivas de satisfaccion -Largo plazo

Cuadro 44 Procesos de Soporte-Administracion de RR.HH.

Procesos de Soporte - Administracion de RRHH

Media = 3,54
Desviacion estandar = 761
6

Procesos de Soporte - Administracion de RRHH



Cuadro 45 Procesos de Soporte-Administracion de logistica

Procesos de Soporte - Administracion de logistica

Media = 3,54
Desviacion estandar = 511
=26

Frecuencia

Procesos de Soporte - Administracion de logistica

Cuadro 46 Procesos de Soporte-Administracion de infraestructuray
servicios

Procesos de Soporte - Administracion de infraestructuray servicios

Medlia =35
Desviacion estandar = 762
(]

Frecuencia

Procesos de Soporte - Administracion de infraestructura y servicios
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Frecuencia

Cuadro 47 Unidades de linea vs Recursos asignados

Unidades de linea vs Recursos asighados

Media = 3,04
Desviacion estandar = 571
MN=26

o

L]

=

L

=

(5]

2

T8

Unidades de linea vs Recursos asignados
Cuadro 48 Procesos de Soporte vs Procesos Operativos
Procesos de Soporte vs Procesos Operativos
20 | | | | Iedia = 3,04

Desviacion estandar = 662

15 20 25 30 a5 40 45

Procesos de Soporte vs Procesos Operativos



Frecuencia

Cuadro 49 Gestion por Procesos vs Gestion por resultados

Gestion por Procesos vs Gestion por resultados

20

Frecuencia

1 2 3 4 5 6

Gestién por Procesos vs Gestion por resultados

Media = 4,58
Desviacidn estandar = 703
M=28

Cuadro 50 Gestion por Procesos-Implementacion

Gestion por Procesos - Implementacién

0 1 2 3 4 3

Gestion por Procesos - Implementacién

Media =177
Desviacion estandar = 292
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Cuadro 51 Matriz de consistencia

TITULD: HAEILIDADES DIRECTIVAS Y SU RELACION EN LA GESTION POR PROCESOS EN INABIF SEDE CENTRAL 2020-2021.

PROELEMA

OBJETIVOE

HIPOTESIE

WVARIAELES E INDICADORE S

Problema general:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Habilidades Directivas

;0= qué manera las habilidades | Determinar la refacidn de  las | Existe relacion significativa entrz | Dimenelonss Indlcadoras ltems Ez"-:.l.iér uNr.::n:n
dirsctivas s= relacionan en la | habilidades directivas en la Gestidn | las habilidades dirsctivas en la T P Orean g
Gestion por Procesos en INABIF | por Procesos en IMABIF  Sede | Gestidn por Procesos en INABIF III:IIiIILlﬂUr-I'I:;IH e
Sade Ceniral 2020-20217 Central 2020-2021. lEecIe Cantral 2020-2021. = Mapen y contrl
Planificacian y He ri:s - :
e . TP P’ : o rian
i . Objetiv H Hipote ficas: dreceita ey
Problemas especificos: jetivas especificos IpOIESIs eSpecinicas asiaidges | &ﬁ::;;mn
iD= qué manera las habiidades | Determinar la_rela_ckin entre las | Existe una _n_alau'c'ln significativa
directivas se relacionan con los | habiidades  direcfivas  con  los | enfre las habilidades directivas da = Liderarge
Frocesos Estratdgicos en IMABIF | Procescs Estratégicos en IMABIF | con los Procesos Estratégicos en
Sade Central 2020-20217 Sade Central 2020-2021. INABIF Sede Central 2020-2021. =
. = Relacanes
. - L . Gi o Pr— §
;De qué maners lss habiidades | Determinar 13 relacion entre las | Existe una relacidn significativa :uu%:,: interpersanales
directivas se relscionan con los | habiidades directivas de con los | enfre las habilidades directivas con P r
Processs Operatives en IMABIF | Procescs Operatives en INABIF | los Procesos Operativos en INABIF :‘:"U:r:;; 3
Sade Central 2020-20217 Sade Central 2020-2021. Sade Central 2020-2021. CUIIHiIﬂU‘:-d !
4 - P . 3 i b
iD= qué maners las habiidades | Determinar I relacion entre las | Existe una relacidn significativa * :f:",_::f;:u j:
direetivas == relscionan con los | habiidsdss  directivas  con los | entre las habilidades directivas con actividades
Procesos de Soporte en IMABIF | Frocescs de Soporte en INABIF | los Procesos de Sopore en INASIF Lo | Toma de
Sede Ceniral 2020-20217 Sezde Central 2020-2021. Sezde Central 2020-2021. D:.'.-”.'.ﬂﬂi"' decisiones
o Curnplimenias
de objetivos ¥
metas
Wariable 2: Gastian por Procesos
| | N Encalay Hiveles o
o] onges ltams vakores rangos
& Gaslitn
instiucional
Procssos
asirabdpicos
i = Infoerme de
gustion
= Ceslion de
tramite
documentarno
Procssos
apearatives & Buypard=ion el
senicio der
alencikan a
poblacianas
ullinerables
« Gestian el
escalatin

Procesas de
soporie

Administracion
e rECUrsos
fmancieras

Administracion
e ursos
husmanos
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Cuadro 52 Modelo de habilidades directivas

MODELO DE HABILIDADES DIRECTIVAS A
CONSIDERAR EN LOS DIRECTIVOS PARA LA
GESTION POR PROCESOS EN INABIF

PLANIFICACION Y |« Gestionar con el POI
DIRECCION +Evaluacion y control de riesgo
ESTRATEGICA - Organizacién del trabajo

GESTION DE "Liderazgo
EQUIPOS *Relaciones interpersonales

*Solucion de problemas y conflictos

) «Seguimiento  y evaluacion de
ORIENTACION A actividades
RESULTADOS * Toma de decisiones

« Cumplimiento de objetivos y metas

Para implementar el modelo de habilidades directivas en el Inabif se debe

considerar lo siguiente:

e Identificacion y evaluacion de las habilidades directivas actuales de los
Directivos.

e Potenciar habilidades directivas relacionadas al nuevo modelo
(Capacitacion).

e Revision y modificar perfiles de puestos Directivos.

e Modificar el clasificador de cargos.

e Contar con una estrategia para solicitar designacion de gerentes publicos.
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