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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre habilidades directivas y los compromisos de desempeio de los
servidores en la DIRESA, Apurimac — 2021. El tipo de investigacion fue de
tipo basica para lo cual se realizd un estudio con enfoque cuantitativo, nivel
correlacional de disefio no experimental. La poblacién para la presente
investigacion es de 110 cuya muestra estuvo compuesta de 85 servidores
publicos, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario debidamente validado y sometidos a analisis de confiabilidad.
Los resultados de la investigacidn nos permiten concluir que no existe
relacion significativa relevante entre habilidades personales y los
compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac,
2021, en donde el valor de la significancia bilateral es igual a ,010; y el valor
del correlacional de Pearson es de -,279 lo cual arroja una correlacion
negativa baja. Con respecto a nivel de significancia es de ,010 es decir la
correlacion entre ambas variables es p>0,05 por ende que la hipétesis nula
es cierta. Lo cual indica que, a mejores habilidades de los directivos, se

espera un mayor compromiso de desempefio de los servidores.

Palabras clave: Habilidades directivas, compromisos de desempefio, servidores

administrativos.
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Abstract
The present investigation aimed to determine the relationship that exists
between abilities directives and commitments performance of the servers in
DIRESA, Apurimac - 2021. For which a study was carried out with a
quantitative approach, correlational level of non-experimental design. The
population for the present investigation is 110, whose sample was made up of
85 public servants, using the survey as a technique and the questionnaire duly
validated and subjected to reliability analysis as an instrument. The results of
the research allow to conclude that there is no significant relevant relationship
between personal skills and the performance commitments of DIRESA
Apurimac, 2021, where the value of bilateral significance is equal to .010; and
Pearson's correlational value is - .279, which shows a low negative correlation.
Regarding the level of significance, it is .010, that is, the correlation between
both variables is p> 0.05, so the null hypothesis is true. This indicates that the
better the managerial skills, the greater the performance commitment of the

servers that is expected.

Keywords: Management skills, performance commitments, administrative servers.
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I INTRODUCCION

La presente investigacion es un trabajo que busca contribuir respecto al
conjunto de conocimientos y capacidades que un colaborador debe poseer como
perfil para ocupar cargos directivos, ya que en estos ultimos tiempos, de entorno
empresarial los servidores de instituciones publicas y privadas son actores
principales para el éxito empresarial o institucional, puesto que son ellos los
encargados de ejecutar los recursos asignados a fin de lograr cumplir con las metas
y objetivos, para hacer posible y cumplir con lo propuesto es fundamental que los
servidores convivan en un buen clima laboral y motivados por los directivos, gracias
a estos factores se medira su desempeno individual y/o grupal en el centro de

trabajo.

En la actualidad los directivos deben mejorar sus habilidades para
perfeccionar sus técnicas con el objetivo de mantener una vision entera de la
institucion y del ambiente en el que se desenvuelven, los directivos o jefes no solo
deben de capacitarse, también debe introducirse a perfeccionar e innovar sus
habilidades gerenciales de acuerdo al momento y gerenciar o dirigir de mejor

manera con una toma de decisiones mas acertadas.

En el ambito internacional, en paises de Europa como Brasil, México y
demas afines, se percibe una inestabilidad politica y econdmica, que acarrea las
arcas fiscales denotando que prefecturas, ministerios, gobiernos locales tengan
muy poca organizacion institucional ademas estas ultimas son representadas por
gerente a eleccion de “dedo”, que conlleva a que las politicas publicas no se
cumplan en el plazo determinado y como consecuencia exista una insatisfaccion
de la poblacion. Existe un margen alto de posicionamiento y alta competencia
continua en el desempefio de las capacidades humanas en paises europeos, y en
muchos casos tienen una dependencia fundamental de las peculiaridades de los
individuos los cuales son lideres en estos procesos (Inciarte, Bozo, & Parra, 2012)
En el ambito nacional, en nuestro pais, las instituciones requieren modernizar y
modificar con el objetivo de lograr una superior competencia, las instituciones
demandan que los directivos de la actualidad aumenten técnicas de acuerdo al
comercio mundial, toda vez mas emprendedor y capaz y es muy fundamental para
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las instituciones retener y retener a los directivos que tienen habilidad gerencial

idonea para originar mérito y competencia (Aparicio & Medina, 2015).

En la Direccion Regional de Salud Apurimac sé identifico que los servidores
tienen limitada comunicacién al realizar los procesos en la parte administrativa con
mas ligereza; por lo que el ambiente en ocasiones se muestra aspero, la
comunicacion de los directivos hacia los servidores es vertical en realidad la
comunicacién deberia ser en forma horizontal, entre directivos y servidores no
existe buenas relaciones interpersonales, por lo que se muestra una falta de
liderazgo de los jefes asi como de parte de la Direccion de la entidad. No puede
darse una mejor atencion a los usuarios porque no existe iniciativas para poder
mejorar los procesos administrativos, notandose la poca calidad de servicio,
evidenciando limitado compromiso laboral a consecuencia de ello no se llega al

logro de los objetivos y es poco probable medir el grado de rendimiento.

El presente estudio es fundamental porque es imprescindible conocer las
habilidades directivas, y contratar lideres que tengan habilidades y conocimientos
que le permitan gerenciar o dirigir las instituciones publicas y privadas, asi poder
lograr los objetivos institucionales. Asu vez tenemos que conocer la perspectiva de
los trabajadores ante los directivos con el fin de lograr mejoras en cuanto a su
desempeno laboral, para disminuir la insatisfaccion de manera rapida para que no

afecte los objetivos de la institucion.

En esta investigacion se planteo la problematica de: ¢ Cual es la relacion que
existe entre habilidades directivas y compromisos de desempefio de los servidores
de la DIRESA Apurimac, 2021?, ademas planteo como problemas especificos
tenemos, ¢Cual es la relacion que existe entre habilidades intrapersonales y los
compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac; 20217,
¢, Cual es la relaciona individual y los compromisos de desempeio de los servidores
de la DIRESA Apurimac; 20217, ;Coémo se relaciona el trabajo en colectivo y los

compromisos de desemperio de los servidores de la DIRESA Apurimac; 20217

La investigacion es importante porque coadyuvara a conocer informacién
fundamental sobre dos problemas que son contemporaneos y muy importantes que

se notan en la DIRESA Apurimac las habilidades directivas y compromisos de
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desempeno, se halla la obligacion de mejorar el entorno laboral para la tranquilidad
de los servidores de la DIRESA Apurimac, buscando soluciones y resultados los
cuales se plasmaran en recomendaciones con el fin de solucionar los problemas
institucionales, utilizando dos instrumentos que servira para evaluar nuestras dos

variables que seran aplicados en la Direccion Regional de Salud Apurimac.

Siguiendo la investigacion se determind el objetivo general siguiente que
consiste en determinar la relacion que existe entre habilidades directivas y los
compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA, Apurimac — 2021. Y
como objetivos especificos, identificar la relacion que existe entre la habilidad
intrapersonal y los compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA
Apurimac, 2021, identificar la relacion que existe entre habilidad individual y los
compromisos de desempefo de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021,
identificar la relacion que existe entre habilidad grupal y los compromisos de

desempeno de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021.

Asi mismo se planted la hipétesis general siguiente existen relacién
relevante entre habilidades directivas y los compromisos de desempeio de los
servidores de la DIRESA Apurimac, 2021. Las hipotesis especificas son, existe
concordancia relevante entre habilidad intrapersonal y los compromisos de
desempeno de los servidores de la DIRESA - Apurimac; 2021, existe relacion
relevante entre habilidad entre individuos y los compromisos de desempefio de
los servidores de la DIRESA Apurimac; 2021, existe relacion relevante entre las
habilidades colectivas y los Compromiso de desempefio de los servidores de la
DIRESA Apurimac; 2021.



Il MARCO TEORICO

Dentro de antecedente internacional logramos identificar a: (Ascon, Garcia,
& Lajara, 2019), cuyo objetivo de la investigacion fue identificar la habilidad
directiva; en definitivo, estos directores tienen que tener la capacidad de
desempenar con eficiencia el ser lider como técnica superior del mas alto nivel
administrativo y de diferenciar la autoridad, poderes y liderazgos; asi promover las
demas técnicas que, El discipulo director en funcion a liderazgo tiene la capacidad
de aprendizaje, de observar, de adaptar y revolucionar, brindando cumplimiento a
la teoria trifasica en el progreso de habilidad. Segun esta, después de varios dias
los directores rememoran el 30 % de lo que ven, el 20 % de lo que oyen, el 50 %

de lo que ven y escucha, el 70 % del dialogo y el 90 % de lo q ponen en practica.

También logramos identificar que Pereda (2016), en su estudio planteado
cuyo objetivo detectar la habilidad de los directivos mas apreciados por los
servidores publicos de la provincia Cérdoba, y que suelen ser mirados como
personal, interpersonal o administracién de la multitud. La metddica en el estudio
que se empleo es cuantitativas, niveles exploratorios y descriptivos. Por ende, los
rasgos distintivos de los funcionarios publicos, deben ser reflejo de la organizada
institucion para asi tener un buen aspecto frente a la sociedad como funciona el
aparato estatal. Concluyéndose que se halla vinculo directo y solido entre habilidad
gerencial y desempefo laboral cuyo coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman es de 0.777, con significancia de 0.000.

Asi mismo identificamos otro antecedente internacional; Bermudez (2015),
concluye en la investigacion y se lleva a cabo de manera descriptiva, correlacional,
desarrollada en un disefio no empirico, transaccional o transversal; La poblacion es
con 55 profesores y 7 directores. Conclusion: a = Para completar de manera 6ptima
el desarrollo pedagodgico, es importante implementar reformas y estimulos
educativos; b = Se trata de un desarrollo de correlacion en medio de las variables
de desempefioy los niveles de gestidon de los docentes de la institucion, c=Habilidad
técnica vinculadas al recurso de la institucion para gestionar y monitorear las
actividades planificadas; y d = Procesos de gestion en los que sobresalen la

habilidad de planificar, organizar y controlar.



También logramos identificar otro antecedente internacional; Pérez (2020),
concluye el estudio realizado sobre la habilidad directiva para favorecer el clima
laboral en la FCE de la UL representa un significativo avance en el tema a nivel
personal, profesional y de seguro para la institucion. Se realizé con la colaboracion
de 36 individuos entre directivo, docente y servidor de apoyos administrativos de la
carrera, a los cuales se aplicaron el instrumento de 32 interrogantes en formatos de
encuestas validados por semejantes profesionales. Cuyas respuestas logradas
demuestran que las habilidades mejores evolucionadas por el directivo y docente
son la de formar equipos y correspondencia donde debe resaltarse hechos de

progreso que fueron manejo de conflictos y motivaciones.

Continuando con la investigacién logramos identificar antecedentes
nacionales: Moreno y Wong (2018), concluye que existe una notable conexién de
la habilidad directiva y el satisfacer en cuanto al trabajo de los servidores en la
entidad Chicken King de Trujillo. Lo que significa que, la habilidad directiva de los
directores se relaciona con el bienestar en el trabajo de los servidores, en la entidad
Chicken-King, Truijillo 2018. Se pudo resolver la conexion entre habilidad directiva
y las satisfacciones laborales de los servidores en la institucion Chicken King de
Trujillo, también, se tiene, cuyo valor de la prueba Rho de Spearman ( = 0.726) se
decretd que es altamente significativos (p < 0.01), (Tabla 7). Lo que sefala que, la
habilidad directiva de los directores se vincula con las satisfacciones laborales de

los trabajadores, en empresa Chicken-King de la ciudad de Truijillo, en el 2018.

También identificamos a Lujan y Lola (2018), Concluye el estudio con
enfoque positivo, de métodos hipotéticos deductivos; con niveles de conocimiento
hipotesis y disefio explicativos, correlacional. Donde la habilidad directiva son las
variables predictivas y gestiones del cambio variable dependiente; 1. Las
habilidades directivas global explican el 82,5% de la variacién gestion del cambio
organizacional en la DIREPRO — Ancash, con un modelo lineal simple GCO=
62,225+0,668HD 2.



También identificamos a Chacén (2018), donde el propdsito de este estudio
es determinar la conexion que existe entre la gestion dirigida y los desempefios
laborales entre el personal de la Oficina Regional de Estadistica e Informatica de
Ucayali - 2018. La investigacion es de tipo aplicado con enfoque no empirico y
descriptivo. Disefio de correlacion, los resultados muestran que entre los
indicadores de gestidon y desempefio en el lugar de trabajo, existe una correlacion
r = 0.875 y un valor de significancia de 0.000 etlt; 0.01, por lo que existe una
correlacion muy significativa. Por consiguiente, concluimos que existe un vinculo
significativo entre la gestion dirigida y los desempenos laborales en la Oficina de

Estadisticas e Informatica de la Regién Ucayali — 2018.

Continuando con la investigacién identificamos a Fernandez (2019-2020),
concluye en que las habilidades de gestion del superintendente escolar, decano y
director de departamento de la Facultad de Ciencias Empresariales estan en un
nivel alto, los colaboradores son algo diferentes a esta percepcion. La muestra
estuvo conformada por 36 colaboradores. El disefio del estudio fue no
experimental- transversal. Con nivel de estudio descriptivo. Tipo de investigacion
aplicada. Cuyo instrumento utilizado fue PAMS de Whetten y Cameron (2005).
Resultado obtenido fue que los directivos de la Facultad de Ciencias Empresariales
(decano y director de departamento) realizan sus calificaciones de habilidad
directiva ejercidas en un nivel alto, por lo que no tienen implicancias significativas

del tiempo de servicio ( >1- 3 afos, > 3-5 afios y > 5 afos) ni del sexo.

Por dltimo, logramos identificar a Tarqui (2020), concluye en su
investigacion de tesis que casi la totalidad de los enfermeros del hospital HNASS
pueden desempenfarse laboralmente de manera positiva, siendo necesaria que
los directivos del hospital HNASS sigan haciendo esfuerzos con el fin de mejorar
el rendimiento de los servidores profesionales enfermeros. El tamafio de la
muestra se calculo a partir de una poblacion de 450 profesionales de enfermeria;
Con un 95,0% de confianza y un 5,0% de precision, la muestra de reclamaciones
fue de 208 expertos. El estudio concluyd que la mayoria de las enfermeras de
hospitales en HNASS estan calificadas, pero la administracién del hospital debe

hacer mas esfuerzos para obtener un mejor desempefio de las enfermeras.



Continuando con la investigacion logramos identificar Antecedentes Locales,
Barazorda (2021), cuyo objetivo de estudio fue detectar la conexion entre habilidad
gerencial y satisfaccion laboral, los resultados de este estudio permiten concluir
sobre las habilidades gerenciales y las variables de satisfaccién. En el empleo de
los trabajadores del centro médico Tamburco, se relacionan directamente y
estadisticamente significativo, al tener una poblacion de 30 empleados, tomar el
valor 0.73, dando como coeficiente correlacional de Spearman, cuyo valor
mostrando una correlacion directa y alta, o que sugiere que mientras mas buenas

habilidades gerenciales tienen, mas esperan satisfaccion en el trabajo.

Asi mismo identificamos a Holgado (2021 concluye en su estudio, sus
resultados revelan que de acuerdo a las distintas interrogantes de los respondieron
la encuesta se halla un efecto elocuente, puesto que la correlacién del coeficiente
de Pearson es mayor que 0, el coeficiente es 0.851, un valor positivo, que quiere
decir, dado el vinculo entre el desempefio en el lugar de trabajo por ende
implementar la ley SERVIR. Esto se debe a que cuando se implemente la ley
SERVIR, se aguarda que dichos colaboradores se desempefen mejor porque

estaran disponibles mejores condiciones de trabajo.

También logramos identificar a Caceres (2020), concluye la encuesta actual
que no se ha determinado la influencia de la habilidad gerencial y la cultura
organizacional de los servidores de la Red de Micro Salud Pampachiri, Direccién
de Salud Apurimac Il, 2020, porque la cultura La organizacién no la definen los
gerentes, al contrario, es desarrollado por los miembros de la organizacion. Los
resultados observaron que 39 trabajadores consideraron aceptables las habilidades
de gestion de la red microbiolégica Pampachiri, entre 0 y 2 trabajadores
consideraron las habilidades individuales, interpersonales y grupales de los
profesionales. También se acepta la gestion, En organizacion cultural, 3 % de los
trabajadores de La red de microsalud de Pampachiri considera que la cultura
organizacional es cultura de mercado, 31% es jerarquica, 23% es jerarquica y 8%

es de clan.



Continuando con la investigaciéon logramos identificar a Navio (2018), que el
estudio concluyd que existe una correlacion directa y significativa entre los estilos
de liderazgos de los directores y la efectividad de las ensefanzas en las
instituciones educativas del distrito de Antabamba-Apurimac, 2017. Los resultados
revisados requieren que exista una correlacion de mucha significancia entre la
variable de estilo de liderazgo del directivo y los desempefios del instructor o
maestro, en los datos descriptivos caracteristicos, el 57.1% de los maestros dijo
que el crecimiento del modelo de liderazgo efectivo es consistente, ademas, el
68,6% afirma que la eficacia de la ensenanza es regular. El coeficiente obtenido es
0,782, segun la escala de Spearman, lo que significa que la correlaciéon es cercana,
concluyendo que cuanto existe un mejor modelo de liderazgo del director,

incrementa la eficacia de la ensenanza.

Por ultimo, logramos identificar a Romero (2020), el presente estudio, cuyo
objetivo es determinar si el clima laboral afecta la capacidad de gestion, el miedo y
el mal humor de los empleados se percibe segun el clima laboral. No, y mas aun
en tiempos de pandemia por COVID 19 de esta forma existen dudas; A pesar de
los esfuerzos del gobierno, la actitud de tratar de satisfacer las necesidades vy el
equilibrio emocional del personal médico es evidente. Estos impactos confirman
que la adecuada capacidad de gestién, comunicacion, motivacién y capacidad para
la gestion de equipos se demostrara mediante un adecuado ambiente de trabajo,
cuyos resultados se obtienen de las encuestas realizadas entre el personal médico
que trabaja en el pabellon COVID19 del Hospital Regional Sous Andahuaylas. Se
obtuvo un coeficiente de correlacion positivo, directo y débil, donde Rho = 0.2 6,
con p =0.052 (p> 0.005), donde se acepto la hipdtesis nula y se rechazo la hipotesis

alternativa.

Las bases tedricas que sustenta la presente investigacion son: Menciona
Griffin & Van, (2016. Pag. 12) sobre el concepto de la variable habilidades
directivas como los diferentes bienes que tiene las instituciones y en alcanzar los
fines disefiados, las cuales estan relacionadas ambiente y la firmeza que sostenga
las destrezas en los diversos modelos de ambientes de la entidad, dichas
habilidades tienen que poner en funcionamiento los directores actuales y los futuros

(pag. 12). Al mismo tiempo menciona Licas (2017) que las habilidades directivas
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son aquel conjunto de procesos permanentes, herramientas de liderazgo, métodos

de aplicacion dentro de la organizacion para poder alcanzar las metas y objetivos.

La habilidad de gestion se entiende como un conjunto de acciones
reconocibles, acciones similares tomadas por los gerentes y que conducen al logro
de las metas establecidas, solo es importante encontrar que las habilidades
probablemente se observaran y desarrollaran (Whetten y Cameron, 2016). Mientras
que Fu y Deshpande (2013) citados por (Obeidat, 2019) definen las satisfacciones
laborales como estados emocionales placenteros o positivos como resultado de la

evaluacion laboral o las experiencias laborales.

Bayley et al. (2019) sostiene que, en el mundo empresarial y competitivo
actual, los servidores en instituciones distintas al salario, quieren participar en el
trabajo de la organizacién, por lo que uno de las causales promueve la felicidad
laborales relacionada con los desempefios de los directores o dirigentes de
organismos, los cuales tienen que poseer cualidades con las que puedan ejercer
con concentracion y eficiencia en el trabajo que se supone que deben realizar, y las
habilidades de gestiéon son aspectos que se pueden modificar y mejorar con la
formacion adecuada, d " en los que es importante aprender la conexién de las

habilidades de gestion y satisfacciones laborales.

En el apartado para poder saber las dimensiones de las habilidades
directivas se menciono a la teoria de Whetten y Cameron (2015) citado por Licas
(2017, pag.20) se detalla la primera dimensién habilidades personales, nacen de
la perfeccién con la inteligencia como una relacion analitica y de creatividad frente
a un problema la persona debe realizar una introspeccidén personal para poder
saber sus habilidades directivas para asi conocer su “talon de Aquiles” ante
circunstancias adversas, estas mismas pueden estar compuestas por su caracter
conducta reaccion es pensamiento perspectivas y otros que estan relacionadas al
quehacer diario de la persona. Segunda dimensién habilidades interpersonales,
mientras tanto las habilidades interpersonales son aquellas que estan relacionadas
con las actitudes a nuestros semejantes, es decir el lider y/o jefe debe hacer frente
a diferentes circunstancias en la utilizacién de estas habilidades interpersonales

para asi conocer solucionar ejecutar con un espiritu colaboralista de cooperacion



comunicacion, motivaciéon e influencia en la toma de decisiones para poder
desempenar un papel de manera eficiente y eficaz dentro del grupo objetivo.
Tercera dimensién habilidades grupales, se refiere a la facultad o potestad de
dirigir un grupo amplio de personas, utilizando herramientas y/o estrategias de
manejo de grupos de manera asertiva y eficiente donde se utiliza al mismo tiempo

las habilidades interpersonales e intrapersonales.

La importancia de las habilidades directivas son imprescindibles ya que
sin dichas habilidades seria imposible culminar con las metas y objetivos dentro de
una entidad o institucion. Labores sustanciales en una institucion como realizar
gestion, organizacion, planificacion y mas que todo la ejecucion seria imposible sin
la adecuada participacion de un directivo con diferente habilidad gerencial y

enormemente avanzados.

El concepto de compromisos de desempeiio podemos determinar con
exactitud, las finalidades y los objetivos de la entidad referente al trabajo. Que el
servidor conozca en qué sentido va la entidad. También establecer de modo preciso
todo indicador y su respectiva meta del centro laboral, precisar los capitales que se
encuentran aptos o imprescindibles que conduciran al logro de las finalidades de la
entidad. Casa (2015, pag. 43), menciona que el concepto de la variable compromiso
de desempefio es aquellos puntos de vista concerniente con actos o
procedimientos que son muy fundamentales para el logro de las finalidades y
objetivo de la entidad y los cuales seran calculados en términos de soluciones de
los problemas de manera eficaz. Por otro lado, Lévano (2017) sostiene que el
desempeno laboral deviene del compromiso que el trabajador se exige hacia su
centro laboral, para la obtencion objetivos comunes al mismo tiempo tiene que ver

con la remuneracion y la motivacion.

Segun Chiavenato (2007) encontréo que: El desempefio laboral varia de
persona a persona y depende de multitud de condicionantes que influyen mucho
en él. El valor de las recompensas y la inteligencia de que dependen del interés
propio determina el nivel de esfuerzo que un individuo esta dispuesto a realizar y
constituye una perfecta relacion costo-beneficio, donde la evaluaciéon del

desempefo es una evaluacién metodologica de la forma en que se realiza una
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persona en un trabajo y su potencial de crecimiento. Chiavenato (2007) también
sefald que: El desempeiio se basa en un proceso para estimular o evaluar la propia
valia, excelencia y cualidades. Evaluacién de las personas que trabajan en una
organizacion y a las que se les aplican diferentes procedimientos conocidos por
estos diferentes nombres, tales como evaluacion del desempefio, evaluacion de
logros, evaluacion de empleados, informes de progreso, evaluaciones de
desempenio de funciones, etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables (p.
105).

Enriquez (2014) mencion6 que el desempefio es: “conjuntos de actitudes,
rendimientos y comportamientos laborales de los trabajadores” y desempefio se
puede moldear mediante programas sistematizados los cuales son desarrollados

por un supervisor” (p. 53).

Segun Chirito & Raymundo (2015) para poder comprender los elementos

caracteristicos del desempeno es necesario al referirse a las técnicas siguientes

Es muy necesario para poder comprender la problematica dentro de una
organizacion, ya sea el area de personal y administracion aplicar las técnicas de
administraciéon para poder entender las dificultades que sobrepasan sus
discrepancias aprovechamientos, y al mismo tiempo para poder identificar las
fortalezas y potenciales actitudes de los trabajadores. (pag. 64).

Dentro de una organizacion el personal debe ser evaluado
permanentemente por cada item que podia existir dicho instrumento de evaluacion
debe cumplir con las formalidades exigentes, ademas debe estar dirigido a cada

area en especifica de acuerdo a su desempefio laboral

Sum (2015) agrega que la finalidad de la evaluacion para el buen
desempenio laboral dentro de una organizacién tiene como fin poder comprender la
direcciéon y administracién de los recursos presupuestarios y humanos, como
también poder determinar las transferencias y asignaciones a personal de acuerdo
al desempenfio que realiza. El otro aspecto poder los ascensos y despidos en el cual
el personal no pudiera cumplir con sus objetivos dentro de plazo un detalle en
particular de esas evaluaciones permiten la realizacion de capacitacién y desarrollo

especializados en favor de los trabajadores. (pag. 27).
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Dentro de la Importancia de la evaluacion del desempeifio laboral
entender que las evaluaciones de desempefio laboral permiten el mejor manejo
eficiente y eficaz del trabajador en ese sentido es de importancia entender vy
comprender la situacion actual de los mismos para poder realizar la dicha
evaluacion y poder tener una base solida de informacion para futuras
intervenciones estratégicas de planificacion dentro de la organizacion, Sum (2015)
cita a Aamodt donde manifiesta que el examen final es la investigacion a los
empleados examenes que deben ser validados ubicando los puntos y relacionados
con las medidas del desempeio laboral, con una rigurosidad en los procesos de
evaluacion, adicionalmente se debe evaluar en otros factores que influyen en el

desempeinio laboral.

Segun Bain citado por Quispe (2015) Factores que influyen en el desempefio
laboral considera a los siguientes factores como aquellos que influyen en la

productividad o desempenio laboral, los cuales son:

Los factores internos, son las competencias dentro de la organizacion
es decir el sistema de organizacion, las etapas de logistica y personal, las
modalidades de trabajo todo ello relacionado con la tecnologia, bienes,

servicios, recursos humanos. (pag. 45)

Los factores externos, se entiende que es el conjunto de acciones
gubernamentales que influyen con el desempefio laboral, asi como la
capacidad economica y presupuestario de la organizacion, la infraestructura,

los datos sociodemograficos. (pag. 46-47)

Alshmemri (2017) al desarrollar su investigacion sobre las
motivaciones para el éxito, definié el éxito como un estado o puesto en
evolucion que ofrece mejoras positivas a un empleado o empleada. Por otro
lado, el estado negativo o neutral se ha definido como la voluntad de lograr

la meta, este grupo quiere hacer un gran trabajo, la solucion al problema y la
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observacion de los resultados del trabajador, estos dos tipos también se

incluyen en la definicion de logro.

La responsabilidad se define como el sentimiento que tienen las
personas que trabajan en una empresa, esta se define en la toma de
decisiones en su trabajo personal y aprobada por el equipo de apoyo
administrativo. Ademas, la responsabilidad se correlaciona con el logro de la
satisfaccion, esta responsabilidad y esta libertad para decidir que los
trabajadores estan obligados a desempefiarse mejor, viene con confianza por

parte de los empleados.

El presente estudio tiene como marco normativo los siguientes
sustentos: Ley marco del empleo publico ley N° 28175; Tiene como
finalidad guiarnos atreves de los lineamientos generales para administrar los
fondos publicos moderno de manera correcta con profesionalismo y
respetando el estado de derecho, para lograr mejorar el aparato estatal y
lograr ser una mejor nacion; Ley 30057 Ley del Servicio Civil; Tiene como
propésito que las entidades o instituciones publicas del estado consigan los
mas altos niveles de eficacia y eficiencia, y presten de manera eficaz las
atenciones de calidad a través de una mejor prestacion al ciudadano, asi
como impulsar el progreso de los servidores de una determinada entidad
mediante actividades de cursos de capacitacion para luego ser evaluados y

posterior compensacion.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

Tipo de Investigacion

Es de tipo basica basandose fundamentalmente en hallazgos de la
investigacion, dado que el propdsito del estudio es ampliar un
campo del conocimiento (Sanchez y Reyes, 2015). En nuestro
caso sobre la relacién entre las habilidades directivas y los

compromisos de desempenio laboral.

Disefo de investigacion

Es no experimental, descriptiva y nivel correlacional es decir no se
va a realizar alguna manipulacion o contrastes en las variables mas
solo se va a describir, ademas va ser transversal ya que la
investigacion se va a realizar en un tiempo determinado a la vez
sera retrospectivo porque utilizaremos informaciones de estudios
ya realizados en tiempos anteriores en ambas variables.
(Hernandez et al, 2014)

De enfoque cuantitativo, es decir las variables de estudio se
realizan una prueba o cuestionario con la utilizacion de analisis
estadisticos, como la el cruce de datos con programa SPSS ultima
version. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) agrega que para
tener la informacién cierta es necesario el empleo de una base
estadistica con la hipotesis, de esta manera se podra corroborar

los aspectos de los antecedentes y tedricos (pag. 4).
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.3.

V1. Habilidades directivas

Segun Griffin y Van (2016) estan basadas: En controlar los distintos
recursos de la entidad y obtener las finalidades que se procura
conseguir, estas estan ligadas al entorno que la rodea y la firmeza
que tenga las experiencias para distintos tipos de ambientes en la
entidad, estas estan dirigidas a las capacidades que necesitan
poner en marcha los directores del momento y los venideros. (pag.
12)

V2. Compromisos de desempeiio

Segun Chiritoy Raymundo (2015) la valuacion de desempefio
“‘podria estar comprendido a través de los componentes que le
caracteriza, por lo cual son necesarios para la actividad
administrativa y estan representados por la valoracion del

desempeno” (pag. 158)

Poblacion, muestra

La actual investigacién se realiz6 con servidores contratados y
nombrados, en la DIRESA Apurimac, en el afio 2021, con un total
de 110 servidores administrativos. Qué segun el autor Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014) la poblacion es el numero total de
individuos casos de estudio de una investigacibn que se

caracteriza por un rasgo singular e interrelacién (pag.34).
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Muestra — Muestreo.

Se define como aquellas fracciones de la poblacion elegida con la
ayuda de una definida tecnologia de muestreo (probabilistica o no
probabilistica), cuyo objetivo es definir determinados caracteres,

consecuentemente extender el resultado a la poblacion

(Cdérdova,2012, pag.84). Analizando que la cifra de participantes
de la poblacion son 110, por lo que se determinado que la muestra
sera igual a la poblacién y sera de tipo censal, de muestreo

probabilistico; nuestro estudio se realizara con 85 servidores

publicos. .VZ:PQ)
" AWN-D+ Z*PO
N="1110
Z= 1.96
P= 0.5
Q-= 0.5
d= 0.05 n= 85.69
Dénde:

N= poblac. total: 110
Z= nivel confianza (1.96)

P= margen error 5% (0.05)
Q= probabil. de fracaso (0.5)
d= probabil. de éxito (0.5)

n= tamano de la muestra 85.
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3.4.

a. CRITERIOS DE SELECCION

Criterios de inclusion

Profesionales administrativos nombrados y CAS permanentes de
la DIRESA Apurimac.

Criterios de exclusion

Profesionales Administrativos y otros profesionales de la salud que

no estén nombrados y CAS temporal de la DIRESA Apurimac.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) fueron registros
de informaciones resaltantes que se enlaza con variable que se
procura calcular. La recopilacion de informacion consistira en un
registro de datos importantes que residira en relacién con la

variable con el cual aspira calcular.

Técnicas.

En cuanto al tipo de estudios y variable, se utilizé una indagacion o
encuesta, en la cual el indagador recolecto toda la informacion util
que ayudo a procesar dicha investigacién en registros estadisticos,

con el que se podra calcular si existe conexion de las dos variables
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3.5.

estudiadas. Se constituye en un método importante de

investigacion de las ciencias sociales, (Grasso, 2016).

Instrumentos de recoleccion de datos.

El cuestionario consistidé en preguntas cerradas utilizadas como
herramienta de investigacion, cada una de las cuales consistio en
alternativas enumeradas de positivo a negativo, ya sea por el
encuestador o por el encuestado, autoadministrado, datos

relevantes para el propésito de la encuesta, (Grasso, 2016).

El cuestionario ayuda a recolectar datos (instrumento de
investigacion) descritos por un numero real de preguntas en dos
variables y dimensiones a medir. La encuesta consta de dos tipos
de preguntas (cerradas y abiertas), la primera contiene las
opciones de respuesta segun el caso, la segunda no contiene las
alternativas de las que se obtienen una serie de respuestas en
funcion de los criterios de cada entrevistado. El cuestionario consta
de 1 preguntas cerradas, cada una de las cuales incluye 5

alternativas enumeradas de la mas positiva a la negativa.

Los instrumentos que fueron utilizados en la presente investigacion
provienen de una Tesis de Investigacion de Maestria en Gestidon
Publica del MG. Emilio Lucio Quezada Herrrera del Repositorio de

la Universidad Cesar Vallejo Post Grado.

Procedimientos

Para la ejecucion de la investigacion se ha solicitado el permiso
correspondiente mediante documento al director regional de Salud

Apurimac permiso para realizar el estudio de investigacion, asi
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como también para utilizar el nombre de la Direccion Regional de
Salud Apurimac; continuando con el estudio, se aplico la encuesta
a la DIRESA Apurimac, previa autorizacién anticipada del directivo,
se escogié a 10 servidores aleatoriamente para una prueba piloto
mediante una encuesta. Segun el Alfa de Cron Bach con un grado
confiabilidad aceptable y una vez validada, en un total de 110
trabajadores de la entidad de tal manera que se ejecutara con la
escala de Likert, interpretdndose y codificandose los resultados

para cuantificar las estadisticas descriptiva e inferencial.

Landeau (2007) aclara que el instrumento de confiabilidad tiene
como objetivo considerar que las variables de estudio y sus
dimensiones tengan una validez aceptable al momento de la
aplicacion (p.81). Se utiliza para medir la confiabilidad de la
herramienta para medir las variables de habilidades directivas
relacionadas con el desempefo laboral, segun Gento (2012)
medido con un indice de confianza mas alto, en el que el numero
cercano a Mejor con 1 es esta herramienta para la confiabilidad de

Su usar.

Para lograr identificar la verdad de los instrumentos se efectu6 una
prueba piloto, lo cual se realizd con el 1. Confiabilidad
responsable del proyecto para las variables del presente estudio,
en el que se logro estudiar que contenian cualidades parecidas
relacionadas a la poblacién investigada, donde se someti6é a una
probatura de Alfa de Cronbach de las interrogantes de la

indagacioén o encuestas.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

Pude aplicar las técnicas de estadistica descriptiva, que me
permitid presentar los datos e interpretarlos interpretados en sus

respectivas tablas y figuras.

Para hipotetizar y determinar la relacidon que existe entre la gestion
de la ciudad y la participacion ciudadana, asi como entre sus
respectivos aspectos, se trataron mediante la prueba de Kolmorov
Smirvok., Debido a su nivel de significancia bilateral, permite

observar una no distribuida.

Aspectos éticos

En el presente estudio se cumplieron los distintos aspectos éticos.
Sin mal interpretacion, manipulaciéon e inadecuada utilizacién de
los recursos humanos, tecnoldgicos y sobre todo respetando los
derechos de autoria debidamente citados segun las indicaciones
de las normas apa. El integro de datos obtenidos de la recoleccion
de informacion se realiz6 de manera secreta con el unico motivo

del presente estudio.

Para preservar la integridad de los servidores encuestados.

Confidencialidad, los que participen en esta investigacion se
encontraran informados de los objetivos de este proyecto, de igual
forma estda implicita la responsabilidad de mantener Ia
identificacion de todos los estudiantes en reserva. Se utilizo las
normas APA para citas y referencias, evitando los plagios
(Sampieri, 2014). Asimismo, se ha seguido los lineamientos

establecidos por la Universidad.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov®@ Shapiro-Wilk

Estadisti Estadisti

co al Sig. co gl Sig.
Habilidades 174 85 ,000 ,920 85 ,000
directivas
Desempeiio ,381 85 ,000 ,716 85 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Datos recogidos del programa SPSS Versién ultima.

Luego de procesar la Prueba o contrastacion de Normalidad como aquel
instrumento para conocer si difiere la distribucion de datos respecto a lo
esperado en la hipétesis, ademas para poder aplicar si es una distribucién
paramétrica y no paramétrica, en ese sentido se trabajé con una muestra de
85 servidores de la DIRESA Apurimac con sus instrumentos de aplicacién
tanto de la variable Habilidades directivas y Compromisos de desempeio

laboral, y asi identificar el nivel de correlacién que existe entre ellas.

Considerando los valores en la tabla 1, se infiere que la muestra es mayor de
50 individuos porque es necesario aplicar con la prueba de normalidad de
KolmogorovSmirnov e utilizar una distribucién paramétrica (tablas y graficos
estadisticos). El nivel de significancia en la tabla 1 es de 0,000 es decir es
menor a p<0,05 por lo que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna de la investigacién que determina que si existe correlacion
significativamente en las variables. El valor del estadistico es de 0.174, y
0.381 para las variables habilidades directivas y compromisos de
desempeno, por tanto, los valores corresponden a una curva normal,

entonces correspondi6 aplicar el estadistico de correlacion de Rho Pearson.
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Tabla 2.

Nivel de la Habilidades Directivas de los servidores de la DIRESA Apurimac,

Frecuencia Porcentaje

a Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 19 22,4 22,4
Malo 28 32,9 55,3
Regular 9 10,6 65,9
Bueno 26 30,6 96,5
Muy bueno 3 3,5 100,0
Total 85 100,0

Fuente: Elaboracién de SPPS V ultima version

Observando los resultados de la tabla 2, describe la muestra de 85 servidores

de la DIRESA Apurimac distribuidos en niveles segun las respuestas

emitidas de los instrumentos que formaron parte del estudio, el 22,4% de

servidores perciben un nivel muy malo de las habilidades directivas, el 32,9%

se ubico en el nivel malo de habilidades directivas, ademas el 10,6% de

servidores perciben un regular nivel de habilidades directivas, y el 30,6% que

es de nivel bueno y el 3,5% de un nivel muy bueno percibieron mejores

habilidades dentro de la DIRESA Apurimac.
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Figura 1. Nivel de la Habilidades Directivas de los servidores de la DIRESA
Apurimac, 2021.

Habilidiades_directivas

Frecuencia

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Habilidiades_directivas

Observando los valores del Nivel de la Habilidades. Directivas de los
servidores de la DIRESA Apurimac, 2021; expresan en la tabla 2 y figura 1;
qgue los valores que se observan indican un valor de ocurrencia para la escala
muy malo con 22.4%; Malo con 32.9%; Regular con 10.6%; Bueno con
30.6%; muy bueno con 3.5%.
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Tabla 3.

Nivel de compromiso de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac,
2021.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia valido acumulado
Vélido Muy malo 14 16,5 16,5

Malo 51 60,0 76,5

Regular 8 9,4 85,9

Muy bueno 12 14,1 100,0

Total 85 100,0

Fuente: Elaboracion de SPPS V ultima version

Observando los resultados de la tabla 3, se describe la muestra de 85 servidores
de la DIRESA Apurimac distribuidos en niveles segun las respuestas emitidas de
los instrumentos que formaron parte del estudio, el 16,5% de servidores perciben
un nivel muy malo de las compromiso de desempefio, el 60,0% se ubico en el
nivel malo de compromiso de desempeio, ademas el 9,4% de servidores perciben
un regular nivel de compromiso de desempefio, y el 14,1% que es de nivel bueno
y el 3,5% de un nivel muy bueno percibieron mejores habilidades dentro de la
DIRESA Apurimac.

Habiendo planteado la Hp1: Existen relacion relevante entre habilidades directivas
y los compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac,
2021; en la HO: No existe relacién relevante entre habilidades directivas y los

compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021.
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Figura 2. Nivel de compromiso de desempefio de los servidores de la DIRESA
Apurimac, 2021.
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Observando los valores del Nivel de compromiso de desempefio laboral de los
servidores de la DIRESA Apurimac, 2021; se expresan en la tabla 3 y figura 2;
donde los valores que se observan indican un valor de ocurrencia para 22,4 %
personas tienen un nivel muy malo, 32,9% un nivel malo, 10,6% un nivel regular,

30,6% un nivel bueno y un 3.5% un nivel muy bueno.
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Tabla 4.

Comparacion de promedios mediante el coeficiente de correlacion de Pearson.

Habilidades Desempefio

directivas laboral
Habilidades Correlacion  de 1 -,279”
directivas Pearson

Sig. (bilateral) ,010

N 85 85
Desempefio laboral Correlacion  de -,279™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,010

N 85 85

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

Observando la tabla 4 nos presenta los valores de la relacion de la Habilidades
directivas y compromisos de desempefio, en donde el valor de la significancia
bilateral es igual a ,010; y el valor del correlacional de Pearson es de -,279 lo cual

arroja una correlacion negativa baja.

Con respecto a nivel de significancia es de ,010 es decir la correlacién entre

ambas variables es p>0,05 por ende que la hipétesis nula es cierta.

Habiendo planteado como hipotesis general Hp1: No existe relacion relevante
entre habilidades directivas y los compromisos de desempeio de los servidores
de la DIRESA Apurimac, 2021., es decir no es directa ni tanto significativa; con un
valor de -,279, no se acepta la hipétesis, pues dicho indica un valor de correlacién
negativa baja. Habiendo planteado la He1. Existe concordancia relevante entre
habilidad personales y los compromisos de desempefio de los servidores de la
DIRESA - Apurimac; 2021; en la He01: No existe concordancia relevante entre
habilidad personales y los compromisos de desempefio de los servidores de la
DIRESA - Apurimac; 2021.
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Tabla 5.
Contrastacion mediante el coeficiente de correlacion de Pearson entre las

habilidades personales y el compromiso de desempefio.

Compromisos
Habilidades de

personales  desempefio

Habilidades Correlacion de 1 -,152
personales Pearson

Sig. (bilateral) ,166

N 85 85
Compromisos Correlacién de -,152 1
De desemperio Pearson

Sig. (bilateral) ,166

N 85 85

Observando la tabla 5 nos presenta los valores de la relacién de las habilidades
personales y el compromiso de desempefio de los servidores de la DIRESA -
Apurimac; 2021, y el valor del correlacional de Pearson es de -,152 lo cual arroja
una correlacidén negativa muy baja.

Con respecto a nivel de significancia es de ,166 es decir la correlacién entre

ambas variables es p>0,05 por ende que la hipétesis nula es cierta.

Habiendo planteado como hipotesis especifica He1: No existe relacion
concordancia relevante entre habilidades personales y los compromisos de
desempeno de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021., es decir no es
directa ni tanto significativa; con un valor de -,152 no se acepta la hipotesis, pues
dicho indica una correlacion negativa muy baja. Habiendo planteado la HeZ2.
Existe concordancia relevante entre habilidades interpersonales y los
compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac; 2021; en
la He02: No existe concordancia relevante entre Habilidad entre individuos y los

compromisos de desempefo de los servidores de la DIRESA Apurimac; 2021.
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Tabla 6.
Contrastacion mediante el coeficiente de correlacion de Pearson entre las

habilidades interpersonales y el compromiso de desempefio.

Habilidades

interperson  Compromisos

ales De desempefio

Habilidades Correlacion de 1 -,254°
interpersonales Pearson

Sig. (bilateral) ,019

N 85 85
Compromisos Correlacién de -,254° 1
de desempefio Pearson

Sig. (bilateral) ,019

N 85 85

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

Observando la tabla 6 nos presenta los valores de la relacion entre las habilidades
interpersonales y el compromiso de desempenio de los servidores de la DIRESA
- Apurimac; 2021; y el valor del correlacional de Pearson es de -,254 |o cual arroja
una correlacion negativa baja.

Con respecto al nivel de significancia es de ,019 es decir la correlacion entre
ambas variables es p>0,05 por ende que la hipdtesis nula es cierta.

Habiendo planteado como hipétesis especifica He2: No existe relacion
concordancia relevante entre habilidades interpersonales y los compromisos de
desempeno de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021., es decir no es
directa ni tanto significativa; con un valor de -,254 no se acepta la hipotesis, pues
dicho indica una correlacién negativa baja.

Habiendo planteado la He3. Existe concordancia relevante entre las Habilidades
grupales y los compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA
Apurimac; 2021; en la He03: No existe concordancia relevante entre las
habilidades grupales y los compromisos de desempefio de los servidores de la

DIRESA Apurimac; 2021.
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Tabla 7.
Contrastacion mediante el coeficiente de correlacion de Pearson entre las
habilidades interpersonales y el compromiso de desempefio.

Compromisos
Habilidades de

grupales desempeno

Habilidades Correlacion de 1 -,221
grupales Pearson

Sig. (bilateral) ,042

N 85 85
Compromisos de Correlacion de -,221° 1
desempefo Pearson

Sig. (bilateral) ,042

N 85 85

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

Observando la tabla 7 nos presenta los valores de la relacion de las habilidades
grupales y el compromiso de desempefo de los servidores de la DIRESA -
Apurimac; 2021; y el valor del correlacional de Pearson es de -,221 lo cual arroja
una correlacién baja. Con respecto al nivel de significancia es de ,042 es decir la
correlacion entre ambas variables es p<0,05 por ende que la hipétesis nula es
falsa.

Habiendo planteado como hipotesis especifica He3: No existe relacion
concordancia relevante entre habilidades interpersonales y los compromisos de
desempeno de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021., es decir no es
directa ni tanto significativa; con un valor de -,221 no se acepta la hipotesis, pues
dicho indica una correlacion baja.
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V. DISCUSION

Sobre el objetivo general que consiste en detectar la relacion entre las habilidades
directivas y los compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA,
Apurimac — 2021. De la variable 1 habilidades directivas donde se identifica como
muestra a 85 servidores que equivale el 22,4% de servidores perciben un nivel
muy malo de las habilidades directivas, el 32,9% se ubicd en el nivel malo de
habilidades directivas, ademas el 10,6% de servidores perciben un regular nivel
de habilidades directivas, y el 30,6% que es de nivel bueno y el 3,5% de un nivel
muy bueno percibieron mejores habilidades dentro de la DIRESA Apurimac. Y con
respecto a la variable 2 compromisos de desempefio se detalla el 16,5% de
servidores perciben un nivel muy malo del compromiso de desempefio, el 60,0%
se ubico en el nivel malo de compromiso de desempefio, ademas el 9,4% de
servidores perciben un regular nivel de compromiso de desempefio, y el 14,1%
que es de nivel bueno y el 3,5% de un nivel muy bueno percibieron mejores
habilidades dentro de la DIRESA Apurimac.

El nivel de significancia en la tabla 1 es de 0,000 es decir es menor a p<0,05 por
lo que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis alterna de la
investigacion que determina que si existe correlacion significativamente en las
variables. Autores como Pereda (2016), en la investigacion tuvo como detectar
las habilidades de los directivos mas apreciados por los servidores publicos de la
provincia Cordoba, y que suelen ser observados como personal, interpersonal o
administracion de la multitud. Por ende, los rasgos distintivos de los funcionarios
publicos, deben ser reflejo de la organizada institucion para asi tener un buen
aspecto frente a la sociedad como funciona el aparato estatal. Ademas, las
habilidades personales ayudan en una mejor manera de atender a los usuarios
en las instituciones publicas, ya que, sin estas habilidades, el servicio brindado
por una entidad no podria brindar una atencién efectiva y de calidad. a diferencia
de los actuales estudios, debido a que personas tienen 2 falta de habilidades
internas, 3 personas tienen habilidades endoscdpicas, todos son hombres con un
valor de p de 0,961, lo que demuestra que no hay diferencia estadisticamente
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significativa. Estos resultados son diferentes a los obtenidos por Bermudez
durante (2015) cuando realizaron un estudio denominado: Habilidades de gestion
y efectividad profesional de los docentes de primaria. Conclusion: El aprendizaje
continuo con actualizaciones educativas ayuda a trabajar de manera efectiva en
la educacion y el trabajo asignado. Se ha observado que cuando hay un aumento
de las habilidades directivas, los valores altos se encuentran directamente en las
diversas actividades profesionales de los docentes.

Las habilidades técnicas estan relacionadas con los recursos de la organizacion
y la supervision de las actividades planificadas; A estos se suman habilidades
administrativas y de relaciones humanas para formar habilidades gerenciales. El
proceso gerencial a través del cual se destacan las habilidades gerenciales son
la planificacion, organizacion y control, resultados que difieren de los de la

investigacion actual ya que al analizar el valor p es: O.

Respecto al objetivo a medir determinar la relacion que existe entre habilidades
personales y los compromisos de desempeno de los servidores de la DIRESA
Apurimac; 2021. El valor del correlacional de Pearson es de -,152 lo cual arroja
una correlacion negativa muy baja. Con respecto a nivel de significancia es de
,166 es decir la correlacion entre ambas variables es p>0,05 por ende que la
hipétesis nula es cierta. Habiendo planteado como hipoétesis especifica He1: No
existe relacidn concordancia relevante entre habilidades personales y los
compromisos de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac, 2021., es
decir no es directa ni tanto significativa; con un valor de -,152 no se acepta la
hipétesis, pues dicho indica una correlacion negativa muy baja. Dichos hallazgos
difieren de los obtenidos Tarqui (2020) concluye en su investigacion de tesis que
la mayoria de los profesionales de enfermeria del hospital HNASS tienen
suficiente desempefio laboral, pero es necesario que la gerencia del hospital
realice esfuerzos adicionales para lograr un mejor desempefio del personal de

enfermeria.
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El objetivo determinar la relaciona individual y los compromisos de desempefio de
los servidores de la DIRESA Apurimac; 2021. El valor del correlacional de
Pearson es de -,254 lo cual arroja una correlacién negativa baja. Con respecto a
nivel de significancia es de ,019 es decir la correlacién entre ambas variables es
p>0,05 por ende que la hipdtesis nula es cierta. Habiendo planteado como
hipdtesis especifica He2: No existe relacion concordancia relevante entre
habilidades interpersonales y los compromisos de desempefio de los servidores
de la DIRESA Apurimac, 2021., es decir no es directa ni tanto significativa; con un
valor de -,254 no se acepta la hipotesis, pues dicho indica una correlaciéon
negativa baja. Dichos hallazgos difieren de los obtenidos Lujan y Lola (2018) el
presente trabajo de investigacion fue para explicar la influencia de las habilidades
directivas en la gestion del cambio en la Direccion Regional de Produccién -
Ancash, existe influencia de las habilidades directivas en la gestion del cambio en

la Direccidén Regional de Produccién Ancash, 2016.

Segun el objetivo determinar la relacion el trabajo en colectivo y los compromisos
de desempefio de los servidores de la DIRESA Apurimac; 2021. el valor del
correlacional de Pearson es de -,221 lo cual arroja una correlacion baja. Con
respecto a nivel de significancia es de ,042 es decir la correlacién entre ambas
variables es p<0,05 por ende que la hipdtesis nula es falsa Habiendo planteado
como hipotesis especifica He3: No existe relacidn concordancia relevante entre
habilidades interpersonales y los compromisos de desempefo de los servidores
de la DIRESA Apurimac, 2021., es decir no es directa ni tanto significativa; con un
valor de -,221 no se acepta la hipotesis, pues dicho indica una correlacion baja.
Dichos hallazgos difieren de Moreno y Wong (2018) concluye que existe una
notable relacion entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral de los
empleados en la empresa Chicken King de Trujillo. Esto indica que, las
habilidades directivas de los jefes se relacionan con la satisfaccidn laboral de los

empleados, en empresa Chicken King de Trujillo, en el afio 2018.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA

TERCERA:

CUARTA:

Las habilidades directivas y compromisos de desempefio, en donde el
valor de la significancia bilateral es igual a ,010; y el valor del
correlacional de Pearson es de -,279 lo cual arroja una correlacion
negativa baja. Con respecto a nivel de significancia es de ,010 es
decir la correlacién entre ambas variables es p>0,05 por ende que la

hipétesis nula es cierta.

: Las habilidades personales y el compromiso de desempefio de los
servidores de la DIRESA - Apurimac; 2021, y el valor del correlacional
de Pearson es de -,152 lo cual arroja una correlaciéon negativa muy
baja. Con respecto a nivel de significancia es de ,166 es decir la
correlacion entre ambas variables es p>0,05 por ende que la hipotesis

nula es cierta.

Las habilidades interpersonales y el compromiso de desempefio de
los servidores de la DIRESA - Apurimac; 2021; y el valor del
correlacional de Pearson es de -,254 |o cual arroja una correlacion
negativa baja. Con respecto a nivel de significancia es de ,019 es decir
la correlacién entre ambas variables es p>0,05 por ende que la

hipotesis nula es cierta.

Las habilidades grupales y el compromiso de desempefo de los
servidores de la DIRESA - Apurimac; 2021; y el valor del correlacional
de Pearson es de -,221 lo cual arroja una correlacion baja. Con
respecto a nivel de significancia es de ,042 es decir la correlacién
entre ambas variables es p<0,05 por ende que la hipétesis nula es

falsa.
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VILI.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al Director Regional de Salud Apurimac, continuar con los

esfuerzos de implementar directivas, asi como su reglamento
que permitan fortalecer las capacidades mediante talleres, de
esta manera aumentar y fortalecer el desempefio laboral de sus

servidores.

SEGUNDA: A los Directores Ejecutivos de la DIRESA - Apurimac, reforzar

la Implementacion de normas y/o directivas que permitan
convocar directivos y/o jefes con diferentes habilidades que

permitan mejores resultados ante los servidores.

TERCERA: Al director de la DIRESA - Apurimac, minimizar los procesos

CUARTA:

QUINTA:

burocraticos para mejorar la satisfacciéon de los usuarios, a
través de la toma de decisiones por parte de los directivos

logrando mejores desemperios de los servidores.

A los Directivos de la DIRESA - Apurimac, buscar mejorar la
comunicaciéon con todo el personal para perfeccionar la
relacion entre directivos y servidores y lograr los objetivos

institucionales.

Al Director Regional de Salud Apurimac, considerar la presente
investigacion como instrumento para orientar la gestién a
través de los directivos y/o jefes para un mejor desempeno

laboral de los Servidores y satisfaccion del usuario final.
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ANEXOS
Matriz de operacionalizacion de variables

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Titulo: Habilidades directivas y los compromisos de desempenio de los servidores de la
DIRESA - Apurimac, 2021.

Linea de investigaciéon: GESTION DE POLITICAS PUBLICAS.

Variables Definicion Definicion Dimensiones InElfEErEEs Escala De
Conceptual Operacional Medicion
Los Directivos de la DIRESA cuentan
Habilidades con S:Tf|0|entcaf |r1formaC|on paral
Técnicas desarrollar sus funciones.
ISon los
iconocimientos Y - -
competencias en un| Los Directivos de la DIRESA|
campo especializado,promueve el desarrollo de ideas,
como ingenieria|iniciativas y proyectos novedosos. ORDINA
icomputo, contabilidad -
o manufactura. L:
ROBBIN, -
Habilidades Habilidades COULTER (2006)
Directivas Son | Directivas
. i L 1.Nunca.
habilidades  que | La dimension de las Los Directivos de la DIRESA tienden a
: | i - relacionarse con facilidad con los|
necesitan 0s | habilidades Habilidades de Trat {i-ahaiadores con el propésito  de]2.Casinunca.
gerentes el cual | gerenciales encontro [0 Personal mejorar la calidad de trabajo.
1 ) Consiste en
HABILIDADE | necesitan tres | que los capacidad de trabajar
s habilidades gerentes  [pien con
. L . otras
DIRECTIVAS | bésicas: técnicas, | necesitan personas, tanto en
humanas y tres forma individual como
un grupo 3. A veces.
conceptuales habilidades 'z(ggg'N'COULTER Los Directivos de la DIRESA inician Ig|
estas habilidades | administrativas ( ) cooperacion efectiva en el logro de
son el basicas: objetivos y metas acordadas
conocimiento O  Habilidade Los Directivos de la DIRESA actliany. Casi Siempre.
especifico del s técnicas  |Habilidades con autonomia en el ejercicio de sus
. funciones. i
trabajo y las . IConceptuales Son 5. Siempre.
O  habilidade |a5 que deben poseer
técni los gerentes para
eonicas s detrato 08 O enear  |Los Directivos de 1a DIRESA
necesarias personal y involucran a los trabajadores en las
para - conceptuar decisiones que afectan globalmente al
O habilidade |_; b
. situaciones la institucion.
realizar s abstractas
y aplicadas
competentemente conceptua | poggIN COULTER |-0s Directivos de la DIRESA utilizan
las tareas les (2006) mecanismos claros y equitativos en Ia
solucién de conflicto.
laborales. ROBBIN, COULTER
ROBBIN, (2006)
COULTER (2006)
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso de desempefo

2
COMPRO

MISO DE
DESEMPE
No DE
LOS
SERVIDO
RES

Compromiso
de

Desempeiio

Los compromisos
de
son

desempefio
una

de
que

herramienta
incentivos

otorga recursos

adicionales a las

direcciones,

Direcciones

Regionales de
Salud (DIRESA).
Lo cual contribuye
a la mejora del
trabajo en el
sector y por ende
a un mejor logro
de las metas y
objetivos
institucionales.

Compromiso
de

Desempeiio

Las dimensiones del
compromiso laboral
en profesionales del
social

trabajo que

laboran en
instituciones publicas,
pero han tenido una
formacion critica en

torno al ejercicio de su

profesion y han sido
socializados bajo
principios

colectivistas en donde
los intereses de la
mayoria prevalecen
sobre los objetivos

personales o

institucionales.(Pastor,
2012)

Los Compromisos de
Desempefio que
contribuyen al logro

son los siguientes:

1. Elapoyo.

2. El
reconocimiento.
El aprendizaje.
La valoracion.

1. El Apoyo.

Apoyo institucional.

El compromiso laboral
puede ser observado 3
partir del apoyo que Ia
organizacion le otorga
al individuo para su
desarrollo personal,
familiar y laboral.

La DIRESA Apurimac cuenta con

los recursos que la institucion
necesita para servir a los usuarios|
y poder cumplir con los objetivos.

2. El reconocimie

Los Directivos o lideres de I

DIRESA Apurimac elogian a los|

nto- servidores que realizan trabajos en

Los lideres de la areas de responsabilidad.

organizacion . AU os servidores de la DIRESA

reconocen  acciones Apyrimac estan a gusto en las

especificas al individuo |apores encomendadas en el area ORDINAL:

incentivan el 5su cargo. .

reconocimiento de los|

grupos laborales,|

familiares o

interpersonales en los| 1. Nunca.

que estd inserto el Los servidores de la DIRESA

i divi Apurimac reciben apoyo|

individuo. err?ocional de  parte de psﬁs 2. Casinunca.
familiares con respecto a su
practica profesional.

3. El En qué medida el aprendizaje|

Aprendizaje.

De este modo, una
accion concreta que
implica un

Influye en el compromiso laboral y|
se relaciona con los compromisos
de desempefio de servidores de la
DIRESA Apurimac.

reconocimiento puntual
supone un aprendizaje
especifico como
sintoma de
compromiso laboral.

Los servidores de la DIRESA
Apurimac realizan trabajos en|
forma coordinada con el fin de
compartir conocimientos y cumplir
con los objetivos institucionales.

Los Directivos incentivan a conocer|
mediante capacitaciones a los
servidores de la DIRESA Apurimac,
las herramientas y o softwares de Ia|
institucion.

4.
La Valoraci
on.

Las organizaciones con

En qué medida la valoracion
Influye en el compromiso laboral y|
se relaciona con los compromisos
de desempefio de los servidores de
la DIRESA Apurimac.

compromiso social
que transfieren estos
valores a los individuos|
generan una serie de|
valores personales que

Los servidores se sienten felices|
de pasar el resto de su carrera en
la DIRESA Apurimac

pueden ser observados|
como sintomas de su
compromiso laboral.

Los servidores de la DIRESA
Apurimac sienten que los

problemas institucionales, también|

son sus problemas.

3. A veces.

4. Casi
Siempre.

5. Siempre.

43




Los servidores de la DIRESA|
Apurimac se sentirian culpables si
abandonan la institucion.

La DIRESA Apurimac merece la
lealtad sus los servidores.
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Anexo 4. Instrumento de la variable desempefio laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Edad............. Sexo (F) (M) Tiempo de Servicio en la Institucion: ..............

Area de trabajo............................ Fecha...................

INSTRUCCIONES: Este cuestionario debera ser completado por el personal, su
punto de vista es muy importante para conocer la percepcion que existe sobre el
desempenio laboral en la dependencia y especificamente en su departamento donde
labora. Este documento solo se aplicara en un solo acto al personal, al contestar el

cuestionario debera marcar con una “X” el valor de calificacién correspondiente.

Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5
N° ITEMS 1 2 3 4 5

Considera que el trabajo que realiza con
1 eficiencia aporta el logro de los objetivos que
busca la dependencia.

Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz
2 en su area de trabajo para el logro de los
objetivos.
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Considera que en la dependencia el personal

3 tiene la actitud de compromiso con su trabajo.

4 Considera que en la dependencia el personal
tiene la actitud para innovar ideas de trabajo

5 Considera que realiza su trabajo con efectividad y
compromiso.

6 Considera que su equipo de trabajo es efectivo.

7 Considera que hay buena productividad en su
equipo de trabajo.

8 Considera que la productividad que realiza es un
desafio interesante para la realizacién personal.

9 Cree que la competencia entre el personal
permite que el area sea mas eficiente
Cree que sus compaferos le orientan

10| adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias

11 Considera que la dependencia propicia el
liderazgo en el equipo

12 Considera que cuando los lideres asignan tareas
lo hacen con el ejemplo
Considera usted que cumple con

13| responsabilidades las tareas que se le
encomienda

14 Considera que entre sus compafieros hay
responsabilidad y apoyo

15 Considera que los acuerdos de sus superiores le

permiten tener una mejor atencion en su trabajo
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Considera que su superior presta atencion

1 - .
6 suficiente a su trabajo

17 Considera sentirse satisfecho con la labor que
realiza en su area de trabajo

18 Considera estar satisfecho con el respeto que el
jefe inmediato le brinda

19 Considera que la distribucion fisica del area de
trabajo facilita la realizacion de sus labores
Considera que los canales de distribucion

20| econdémica de la dependencia han permitido
nuevos proyectos.

21 Considera que la dependencia le ofrece los
recursos necesarios para realizar su trabajo.
Considera que los recursos que utiliza

22 | diariamente para realizar sus labores le permiten
trabajar mejor

23 Considera que el presupuesto es suficiente para
la cantidad actual de personal que existe en la
dependencia.

o4 Considera que la dependencia brinda al area el

presupuesto necesario para realizar su trabajo
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Anexo 5. Instrumento de la variable habilidades directivas

ENCUESTA DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Area de trabajo.............cccooevuunn.... Fecha...................

INSTRUCCIONES: A través de la encuesta mediremos los factores que influyen en
las habilidades directivas y el nivel de las dimensiones que componen dicha variable,
por parte del personal que forma parte de la Direccion Regional de Salud Apurimac,
por lo cual se realizan las siguientes preguntas. Marcar con una (x) la alternativa que

considere pertinente.

Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5
ITEMS 1 2 |3 4 5

Mi jefe identifica sus propias emociones,
sentimientos y estados de animo y los efectos que
puedan tener.

2| M jefe reconoce, acepta sus propias limitaciones
y posibilidades
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Mi jefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y
habilidades.

41 Mmi jefe maneja adecuadamente sus sentimientos
y emociones impulsivas.

S| Mi jefe confia en si mismo y en su capacidad
laboral

6| Mmi jefe es una persona dispuesta a aprovechar las
oportunidades de mejora.

71 Mi jefe encamina a realizar el trabajo de modo
diferente, afrontando nuevos retos.

81 Mi jefe sabe controlarse ante situaciones de
tension y frustracion por la carga laboral.

91 Wi jefe identifica las causas de un problema, busca
alternativas de solucion y las ejecuta.

10
Mi jefe promueve la comunicaciéon e impulsa el
intercambio de informacion.

11
Mi jefe tiene la capacidad de decir las cosas en el
momento, lugar y con las palabras indicadas.

12
Mi jefe ayuda a los demas desde la comprension
de sus necesidades y sentimientos

13
Mi jefe confia en si mismo y en su gente, sabe
compartir la responsabilidad y el poder

14
Mi jefe esta plenamente involucrado con el trabajo
de todos sus colaboradores

15

Mi jefe delega autoridad y atribuye responsabilidad
a su personal de confianza.
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16

Mi jefe promueve entre sus colaboradores el
trabajo en equipo

17

Mi jefe se adapta facilmente a los cambios que
presente el entorno.
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Anexo 6. Autorizacién para realizar la Investigacion

Olireccinn f=nia = 1 A 2C

GORBERNG PEoICALAL ASCRIAL
TRAMITE DOCLPAENRARO

c =7 SOLICITO: Permiso para realizar trabajo de
-5 l-:—"-u'_m Investigacion.

JAMNET LIZARRAGA VALER.

DIRECTORA REGIONAL DE SALUD APURIMAC.

Yo, HILMER FERMANDEZ DE
TORRE, idenfificada con DMNI

LA
nNe

31035658, domiciliado en la Calle 14 de
Setiembre, Asociacidon La Asuncion, Lote
1 del distrito de Tambawrco, provinca de

Abancay, Departamemnto de Apurimac,
ante Usted respetucsaments me

presento y expongo:

CQue, actualments wengo ocursando
estudics de Maestria en Gestidn Publica en la Universidad Cesar Vallejo Sede Lima
Naorte; por lo gue solicito a Ud. Permiso para utilizar el nombre de la Direccion
Regional de Salud Apurimac, para realizar trabajo de inwvestigacion sobre
‘““Habilidades directivas y compromisos de dessmpeno de los servidores de la
DIRESA-Apurimac™, a su wvezr solicito autorizacion para la aplicacion de
instrumentos de la Investigacion, cuyo requisito es obligatorio para optar el gradgo de

Magister.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usied accader a mi solicited.

Abancay, 29 de Setembre de 2021

DNI: 31035658,
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Anexo 7. Base de Datos.
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