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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de las habilidades blandas
con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-
Ancash-2020.

De acuerdo a la orientacion fue aplicada, el disefio de la investigacion fue no
experimental, transversal, de acuerdo al tipo de investigacion fue correlacional. La
poblacion estuvo conformada por los 176 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia, del 2020, informacion brindada por la Sub-gerencia de Recursos
Humanos, la muestra fueron 152 casos. La validacion del instrumento fue a través del
juicio de tres (3) expertos. Asimismo, la fiabilidad del cuestionario se dio a través del
Alfa de Cronbach, cuyo valor determinado es igual a 0.930, valor que representa que el
instrumento es confiable para su aplicacién. Para proceder a realizar las pruebas de las
hipotesis en la presente investigacion, se optd por utilizar el Coeficiente de Correlacion

de Rho de Spearman.

Como conclusion se determind que existe la relacion directa y buena la relacion entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Independencia de Huaraz- Ancash, 2020, segun el resultado del coeficiente
de correlacién de Spearman es igual a 0,756 y el valor del nivel de significancia (P-value)
es igual a 0,000.

Palabras clave: eficiencia laboral, desempefio laboral, habilidades blandas, integridad,

trabajo en equipo.



ABSTRACT

The research aimed to determine the relationship of soft skills with job performance in
the District Municipality of Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

According to the orientation it was applied, the research design was non-experimental,
cross-sectional, according to the type of research it was correlational. The population was
made up of 186 workers from the District Municipality of Independencia, from 2020,
information provided by the Human Resources Sub-management, the sample was 152
cases. The validation of the instrument was through the judgment of three (3) experts.
Likewise, the reliability of the questionnaire was given through Cronbach's Alpha, whose
determined value is equal to 0.930, a value that represents that the instrument is reliable
for its application. In order to carry out the hypothesis tests in the present investigation,

it was decided to use the Spearman Correlation Coefficient.

As a conclusion, it was determined that there is a direct and good relationship between
soft skills and job performance of the workers of the District Municipality of
Independencia de Huaraz-Ancash, 2020, according to the result of the Spearman
correlation coefficient is equal to 0.756 and the value of the significance level (P value)
is equal to 0.000.

Keywords: labor Efficiency, job performance, soft skills, integrity, teamwork.
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1. INTRODUCCION

Hoy en dia las habilidades blandas cobran una gran importancia en las relaciones
personales e interpersonales, en los distintos ambitos del desenvolvimiento de una

persona, sea este familiar, educativo o profesional.

El mundo de hoy exige de personas competentes en el manejo de las habilidades blandas,
que le faciliten trabajar en equipo, competentes en el control de las emociones para que
las relaciones se den de manera fluida dentro del mundo laboral. Siempre hemos
escuchado hablar sobre las habilidades blandas, que nos indicaba que si una persona tiene
habilidades duras (conocimiento) tendréd una vida exitosa, hasta que hace algin tiempo
los investigadores detectaron que algunas capacidades y habilidades eran mas

importantes, actualmente conocidos como las habilidades blandas.

Las habilidades blandas son fundamentales dentro de una organizacién porque ayudan a
tomar mejores y acertadas decisiones. Las empresas saben que el éxito comercial depende

mucho que sus colaboradores controlen y reconozcan sus habilidades blandas.

En la actualidad se han detectado muchos problemas en las instituciones publicas en la
ciudad de Huaraz ya que no existe calidad de relaciones interpersonales, no hay una buena
relacion entre los trabajadores; es asi que las relaciones interpersonales van de la mano
con las habilidades blandas, los trabajadores no cumplen con las tareas y no se

desenvuelven con seguridad en cualquier ambiente que les toque laborar.

Al mismo tiempo los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia no se
adaptan a los cambios que pueda haber dentro de su centro de labores; interrelacionarse

con trabajadores de las distintas areas e interrelacionarse con sus inmediatos superiores.

Ademas, los patrones de conducta de los trabajadores no son los adecuados. El trabajador
no conoce sus propias capacidades precisamente no son entusiastas; no tienen motivacion,
no se sienten orgullosos con los logros que consiguen; se frustran demasiado rapido al

momento de no obtener los resultados deseados.

Los colaboradores no poseen las habilidades blandas correctas, se ha observado que el
personal de la Municipalidad Distrital de Independencia, tienen pocas facilidades de

expresion o escuchar a su interlocutor, tienen poca capacidad de adaptacién a los cambios.

También, existe egoismo entre algunos trabajadores cuando sus compafieros alcanzan las

11



metas establecidas o logran mayores resultados en el trabajo que ellos. Es por ello que en
nuestro pais tenemos muy baja habilidades blandas y no desempefiamos correctamente
nuestras labores a comparacion con los paises desarrollados, por esto las relaciones

laborales son bastante importantes.

En el desempefio laboral es donde el individuo muestra las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que ayudan a
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,

productivas y de servicios de la institucion.

En la Municipalidad Distrital de Independencia, en las distintas areas de la institucion, se
ha observado que los colaboradores llegan tarde a su centro de labores. Al mismo tiempo
no plantean alternativas de solucion frente a los problemas que se presentan, es asi que

en algunas areas no se ve el cambio, tal es el caso del Area de Desarrollo Fisico.

De esta forma, los trabajadores no muestran iniciativa, ni entusiasmo, ni Compromiso con

su trabajo; los nuevos y jovenes si lo muestran, empero los trabajadores antiguos no.

Los colaboradores no muestran trabajo en equipo, por ejemplo, en la Sub-gerencia de
Fiscalizacion y la Sub-gerencia de Recaudaciones, lo que si ocurre en la Sub- gerencia de

Recursos Humanos.

Se observa que en algunas areas ha habido malos entendidos entre los integrantes que
laboran en dicha institucion, los trabajadores son poco comunicativos, es por ello que al
momento de resolver los problemas no dan alternativas de solucién, solo cuando se les
exige lo procedan a realizar, caso contrario no lo hacen. La falta de habilidades sociales
de los trabajadores, la falta de motivacion para desarrollar sus tareas, baja concentracion
de la fuerza de trabajo todo esto reduce su desempefio laboral.

En la Municipalidad Distrital de Independencia, el tiempo de los tramites de las diversas
areas son deficientes, por ejemplo, es el caso de las licencias municipales, son muy lentas;

asi como las solicitudes que ingresan y las resoluciones no se emiten a tiempo.

El trabajo ordenado promueve la eficacia dentro de la institucion, pero en los trabajadores
de la Municipalidad de Independencia se observa que carecen del esmero profesional

propio de su puesto, pesimismo, falta de planificacidn y organizacién que conlleva a una

12



descoordinacion y constantes conflictos entre las areas de la Institucion.

En algunas areas los trabajadores desconocen cual es su trabajo, los colaboradores de
otras areas tienen que decirles como se debe hacer el trabajo, caso contrario, no lo
ejecutan. El trabajo en equipo maximiza las fortalezas individuales y minimiza sus
debilidades, la cooperacién como parte de un equipo proporciona una importante
sensacion de apoyo en el proceso de completar un trabajo. Lo mencionado, no se aprecia
en la Institucién, la gran mayoria de los colaboradores prefieren realizar sus tareas de
manera individual y evitar participar en los grupos de trabajo, solo por exigencia de sus
jefes lo realizan, y al momento del trabajo en equipo no demuestran iniciativa ni

comparfierismo.

Finalmente, se ha observado que los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Independencias no son cooperativos, que permita mejorar los procesos, canales de
comunicacion, entre otros, en general no hay un apoyo participativo entre los miembros,

que permita realizar un étimo trabajo.

Todos estos problemas se presentan dentro de las organizaciones, tanto publicas como
privadas de la ciudad de Huaraz, el Area de Recursos Humanos son los encargados de
mejorar las habilidades blandas de sus colaboradores, que sin duda mejoraria el
desempefio laboral; se deberia dedicar mayor tiempo en el aspecto de formar y
potencializar las habilidades blandas de sus trabajadores, no sélo enfocarse en el aspecto

cognitivo o procedimental.

Por todo lo mencionado, se formuld el problema general: ;Qué relacién existe entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz-Ancash-2020?, y los problemas especificos: ¢ Cual es la relacion
entre las habilidades blandas con la eficacia en la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz-Ancash-2020? ;Cual es la relacion entre las habilidades blandas
con la eficiencia laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-
20207

13



2. HIPOTESIS
2.1. Hipdtesis General

e Las habilidades blandas se relacionan directa y significativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

2.2. Hipotesis Especificas

e Las habilidades blandas se relacionan directa y significativamente con la eficacia en
la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

e Las habilidades blandas se relacionan directa y significativamente con la eficiencia

laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.
2.3. Objetivos
Objetivo General.

e Determinar la relacion de las habilidades blandas con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

Obijetivos Especificos.

e Establecer larelacion entre las habilidades blandas con la eficacia en la Municipalidad

Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

e Establecer la relacion entre las habilidades blandas con la eficiencia laboral en la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

14



2.4. Variables

Habilidades Blandas

«  Definicion conceptual

Robles (2012), asevera que las habilidades blandas son las cualidades intrapersonales y
de relacionamiento, como un atributo muy importante de los individuos que les permiten

ser competitivos en el mercado laboral.

«  Definicion operacional

Segun Robles (2012), la medicion de las habilidades blandas, se realiza mediante el analisis del

“Perfil de las Competencias Blandas”.

Desempefio Laboral

«  Definicion conceptual

Robbins y Coulter (2010) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha

sido el individuo en el logro de sus actividades y objetivos laborales.

«  Definicion operacional:

La medicion del desempefio laboral, se realizard de acuerdo con la Teoria de la

Administracion de Recursos Humanos de Ramirez y Ampudia (2018).

15



2.5. Operacionalizacion de Variables

VARIABLES | DIMENSIONES

INDICADORES

Comunicacion °
asertiva °

Facilidad de expresion

Facilidad de explicar y exponer ideas
Facilidad de escuchar y enfocarse en su
interlocutor

Flexibilidad

Capacidad de adaptacion
Aceptar las cosas nuevas y reajustes

V1 Integridad o
Habilidades o

Relacionado a ser honesto,
Relacionado con lo ético
hacer lo que es correcto

Blandas o
Actitud positiva |e

Ser optimista
Ser alentador
Ser entusiasta

Responsabilidad

Tener disciplina en hacer el trabajo
Tener sentido de conciencia

Trabajo en
equipo

Demuestra cooperacidn con sus
comparieros
Le gusta el trabajo en equipo

Eficacia

V2
Desempefio o

Percepcidn del nivel de calidad de
trabajo.

Cumplimiento de las tareas asignadas
Conocimiento dentro del puesto de
trabajo.

Metas logradas

Laboral °

Eficiencia
Laboral

Responsabilidad del personal

Nivel de conocimientos técnicos
Liderazgo y cooperacién en el centro de
trabajo

Nivel de adaptabilidad del trabajador.
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3. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la Investigacion

A Nivel Internacional

C. Garcia (2012) en su tesis titulada “Aprendizaje experiencial en el desarrollo de
habilidades blandas desde la vision de los alumnos lideres del 1° al 1V° medio ”, tuvo
como objetivo conocer como incide el aprendizaje experiencial en el desarrollo de
habilidades blandas segun las construcciones de los estudiantes lideres de I° al IV° medio
de los 6 colegios municipales de la comuna de los condes (L.C). Donde la muestra estuvo
constituida por 96 alumnos encuestados de la comuna de los condes, el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario y la entrevista, el estudio de investigacion fue
exploratorio — descriptivo. Concluye que la investigacion permite reflexionar en torno a
la educacion formal en Chile y como es necesario realizar un cambio sobre esta, para que
se adecue a los contextos actuales de la sociedad chilena y la sociedad de la informacion,
en la cual como sefala Peird “la formacion no puede basarse fundamentalmente en la
transmision de informacion, sino en la construccion, potenciacién y utilizacion adecuada
de las competencias que hemos ido planteando. Es fundamental la potenciacion del

pensamiento critico, de la gestion de incertidumbre, del aprender a aprender”.

Jokohama (2019) en su investigacion “Competencias Blandas como fundamento para
el éxito en la gestion de proyectos en la gerencia del Instituto de Proteccion Social del
sector publico de Cartagena” planted como objetivo: determinar las competencias
blandas como fundamento para el éxito en la gestion de proyectos en la gerencia del
Instituto de proteccion social de la ciudad de Cartagena. Para alcanzar los objetivos se
utilizaron las bases tedricas de los autores del comportamiento organizacional, framework
en gerencia de proyectos y articulos de revistas de alto impacto cientifico en lo que a la
gestion de proyectos se refiere. EI marco metodoldgico se centré en un enfoque
epistemoldgico de paradigma positivista o cuantitativo. El tipo de investigacion fue
descriptivo con un disefio no experimental, transeccional y de campo. El instrumento para
la recoleccidn de datos fue el disefio de un cuestionario validados a través del juicio de
expertos. La poblacién constituida por 40 sujetos para evaluar las habilidades blandas en
la gerencia. Los resultados sefialan la presencia de las habilidades blandas dentro de los
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elementos de competencias personales y de las habilidades interpersonales como

dimensiones para el buen desempefio en la gerencia de proyectos.

Vargas y Rodrigo (2018) en su investigacién titulada “Percepcion de Habilidades
Blandas requeridas en el mercado laboral para profesionales de Administracion de
Empresas en la ciudad de La Paz” hace referencia a las Habilidades Blandas que
requieren los profesionales de Administracion de Empresas para desarrollar tareas
encomendadas en organizaciones de la ciudad de La Paz. Dicho estudio fue realizado bajo
un sistema de percepciones con destacadas empresas reclutadoras de Recursos Humanos
con presencia en la urbe pacefia: Dio, Buenas Practicas, VVoyer Group, Etika, Talento y
BM Group. Para tal efecto, se recurrié a una metodologia cuanti-cualitativa, que incluye
la utilizacion de cuestionario y entrevistas. La primera herramienta fue validada mediante
la realizacion de entrevistas de profundidad a expertos para una Optima recogida de la
informacién. Los resultados obtenidos se expresaron de acuerdo con la tipologia
organizacional (empresa privada, sector publico y ONG), contrastandola con sus
respectivos niveles organizacionales, a saber: mando superior, mando medio y nivel
operativo, detectandose las siguientes Habilidades Blandas demandadas por el mercado
laboral pacefio: para el nivel mando superior se requieren las habilidades de manejo de
conflictos, establecimiento de relaciones mediante la comunicacion de apoyo y
motivacion a terceros. Para el nivel mando medio: trabajo en equipo, establecimiento de
relaciones mediante la comunicacion de apoyo y creatividad en la solucién de problemas.

Para el nivel operativo: espiritu de servicio, buen trato, empatia y sociabilidad.

A Nivel Nacional

Céceres, Pefia y Ramos (2018) en su investigacion “Las habilidades blandas y el
desempefio laboral: un estudio exploratorio del impacto del aprendizaje formal e
informal y la inteligencia emocional en el desempefio laboral de colaboradores de dos
Empresas Prestadoras de Servicios en el Per(”, tuvo como proposito hallar el efecto del
aprendizaje formal e informal sobre el desempefio laboral a nivel individual. Por otro
lado, reconocer el efecto de la inteligencia emocional sobre dicha variable dependiente
en 2 empresas prestadoras de servicios del Peru. El estudio es de tipo cuantitativo, de
alcance correlacional-exploratorio, no experimental y de corte transversal, con una
muestra efectiva de 75 colaboradores entre las 2 empresas prestadoras de servicios.

Concluye gue se demuestra que la variable aprendizaje formal incide significativamente
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a la variable desempefio laboral. Respecto a la variable inteligencia emocional, se observa
que cumple con lo propuesto en la hipdtesis, al afectar positivamente en el desempefio
laboral. En consecuencia, se explica que, a una mayor inteligencia emocional, se lograrian

mejores resultados en el desempefio.

Silvestre (2019) en su tesis titulada “Habilidades blandas y su influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia del Distrito de
Trujillo — 2017” tuvo como proposito determinar la influencia de las habilidades blandas
en el desempefio laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia en el Distrito
de Trujillo — 2017. Donde la muestra estuvo conformada por 29 colaboradores
encuestados de la agencia de Trujillo Financiera CrediScotia, cuyo instrumento de
recoleccion de datos fue la observacion directa, encuesta y la entrevista, el estudio de
investigacion fue relacional - transeccional. Dicho estudio concluye que se ha
determinado que las habilidades blandas influyen de manera positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia 2017 — Trujillo; lo mencionado
implica que los colaboradores mantengan una buena disposicion para trabajar en un
ambiente de trabajo 6ptimo y difundan una buena relacion con los clientes. Los factores
que inciden en las habilidades blandas son la honestidad, disciplina al realizar un trabajo,
esmero profesional, responsabilidad en las actividades laborales, persuasion al cliente,
locucion expresiva y la colaboracion entre los compafieros de su entorno laboral. Y
respecto al desempefio, se debe mejorar el buen ambiente laboral, buen clima
organizacional, incentivos, retribucion laboral y la equidad en el trato para que se supere

las expectativas del colaborador.

Manrique, Oyarzabal y Herrera (2018) en su tesis titulada “Andlisis de brechas entre las
habilidades blandas en egresados de la facultad de gestion y alta direccion de la PUCP
y los requerimientos del mercado laboral segun el &mbite empresarial publico y social”,
tuvo como proposito analizar rol fundamental que cumplen las Habilidades Blandas en el
mercado laboral peruano e internacional como elemento a considerarse al momento de la
contratacion y permanencia de los empleados en sus centros laborales. Asi, se tiene como
finalidad realizar un analisis de las Habilidades Blandas presentes en los alumnos de la
Facultad de Gestion y Alta Direccion (FGAD) de la Pontificia Universidad Catolica del
Pert (PUCP) desde tres perspectivas: la propia universidad, los egresados de la FGAD y
los empleadores actuales. Concluye que, en el caso de los egresados de la FGAD, los
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egresados consideran que la Etica Laboral es la habilidad menos importante del grupo;
sin embargo, al momento de desarrollarse en el ambiente laboral, esta ocupa la tercera
posicion en cuanto al nivel de importancia. Situacion inversa se presenta con las
Habilidades de Comunicacion e Interpersonales, las cuales son consideradas las dos mas
importantes al momento de aplicar a un empleo; sin embargo, ocupan los dos ultimos
lugares en cuanto a su importancia en el desarrollo en el ambiente laboral. De esta forma,
las Habilidades Blandas deben ser gestionadas de manera distinta segn el interés
particular del actor; en el caso de las empresas, de acuerdo al puesto que se busca cubrir
y al perfil que este deberia tener y en el caso de los egresados, segun el ambito y la
organizacion a la que se quiera postular, es importante tenerlo claro para resaltar estas
Habilidades que el empleador busca y, finalmente, existe una gran oportunidad de

administrarlos distinto por parte de la FGAD segun los intereses de los estudiantes.

A nivel local

Aguilar (2017) en su tesis titulada “Percepciones de la implementacion de la ley del
servicio civil y desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017,
planteo como objetivo establecer el grado de relacidn existente entre las percepciones de
la implementacién de la Ley del servicio Civil y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Yungay. El estudio tomo como muestra a 162
encuestados de dicha Municipalidad, haciendo uso como herramienta el cuestionario para
la recoleccion de datos, el estudio que utilizo la autora es de tipo correlacional, no
experimental y transversal. Dicho estudio concluye que en base a la hip6tesis general, las
percepciones de la implementacion de la Ley del Servicio Civil tienen una relacion
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Yungay debido a que el calculo general en la correlacion de variables es del 62.5%,
con ello se aprecia que, de los 8 indicadores, 5 de ellos tienen una relacién significativa
pues su p valor es inferior al 0.052 (nivel de formacion profesional; grado académico;
especializacién académica; contribucion a las metas institucionales; contribucion al

puesto laboral).
Rodriguez (2018) en su tesis titulada “Sindrome de burnout y desempeiio de los

trabajadores de la constructora ramon castilla SRL, Huaraz, 2018”, tuvo como

propdsito establecer el grado de relacion existente entre el sindrome de burnout y el
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desempefio de los trabajadores de Constructora Ramoén Castilla SRL de Huaraz, 2018.
Donde la muestra estuvo constituida por 26 encuestados de la constructora Ramoén
Castilla SRL de Huaraz, 2018, cuyo instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario, el estudio de investigacion fue no experimental y transversal, correlacional,
descriptiva. Dicho estudio concluye a nivel general, es posible sostener que existe una
relacion adversa entre el sindrome de burnout y el desempefio de los trabajadores de
Constructora Ramon Castilla SRL de Huaraz en el 2018 (-17.1%). Sin embargo, la
relacién no es significativa. Y de forma especifica, se confirma la existencia de una
relacion significativa entre el agotamiento emocional y el desempefio de los trabajadores
de Constructora Ramon Castilla SRL de Huaraz en el 2018. Existe una incidencia del
62.2% del agotamiento sobre el desempefio laboral, aseveracion hecha a través de las

pruebas del intervalo de confianza y los valores de los coeficientes t y p.

Guerrero y Reyes (2015) en su tesis “Evaluacion del desempefio del empleado publico
y atencion al usuario en la Municipalidad Provincial de Recuay 2014 estuvo orientado
a determinar la relacion que existe entre ambas variables. Debido a que se identifico
exploratoriamente que los usuarios no estaban contentos con la atencion que les brindaban
los empleados y que el desemperio de ellos no era el mas adecuado. El tipo de estudio que
se utiliz6 fue Descriptivo - Correlacional, el disefio de investigacion fue: no experimental,
transeccional y descriptivo - correlacional. La poblacion estuvo constituida por 796
usuarios de la Municipalidad Provincial de Recuay, y la muestra por 230 usuarios,
calculada a través del muestreo aleatorio simple proporcional. Los instrumentos
utilizados para recopilar la informacion fueron: el cuestionario y la guia de entrevista. Los
resultados evidencian que existe una relacién directa y significativa entre la evaluacion
del desempefio del empleado publico y la atencion al usuario en la Municipalidad
Provincial de Recuay, 2014. Asi mismo, se determind que el desempefio del empleado
publico es deficiente y la atencidn al usuario es mala. También se concluy6 que existe
una relacién directa y significativa entre el conocimiento del puesto con la solucion
definitiva de los problemas, asi como entre la asistencia, puntualidad y permanencia con

el tiempo de espera y agilidad en la atencion.

Roca (2016) en su tesis “Liderazgo basado en la teoria del camino — meta y el
desempeiio laboral en la financiera confianza de Huaraz, 2015” tuvo como proposito

principal determinar la relacion que existe entre el liderazgo basado en la teoria del
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camino — meta y el desempefio laboral en la Financiera Confianza de Huaraz 2015. Para
ello el estudio es de tipo descriptivo — correlacional, causal; para alcanzar los objetivos
planteados y para analizar la certeza de las hipétesis formuladas, el disefio de
investigacion es no experimental, transeccional y correlacional, no es necesaria establecer
un tipo de muestreo puesto que la poblacion a estudiar es reducida un total de 20
colaboradores, la muestra sera de caracter censal. Asi mismo para la recopilacién de datos
se utilizé como técnica la encuesta y su instrumento el cuestionario, para poder demostrar
la validez y confiabilidad de nuestros instrumentos, recurriremos al alfa de cron Bach que
nos permita determinar qué tan coherentes son las preguntas planteadas, Para el
tratamiento de la informacion se utilizara el andlisis Bivariado para determinar el grado
de correlacion entre las variables cualitativas del estudio. Para contrastar la hipétesis de
investigacion se utilizara la prueba Chi- cuadrado, dandonos como resultado que el
Liderazgo basado en la teoria del camino - meta influye desfavorablemente en el
desempefio laboral de los Trabajadores de la Financiera Confianza. Concluyendo que
atreves del trabajo de campo realizado que el poco uso del Liderazgo camino - meta tiene
escasa incidencia en el desempefio laboral, esto debido a que el lider no ha sido capaz de
facilitar a sus seguidores informacidn, apoyo u otros recursos necesarios para que logren
sus metas. Para mejorar ello se recomienda que el Administrador adopte un tipo de
liderazgo basado en la teoria del camino — meta

3.2. Bases Tedricas

3.2.1. Definicion de habilidades blandas

Existen varias definiciones, propuestas por diferentes autores sobre las Habilidades

Blandas, conocidas en inglés como Soft Skills o People Skills .

De acuerdo con Robles (2012), asevera que las habilidades blandas son las cualidades
intrapersonales y de relacionamiento, como un atributo muy importante de los individuos

que les permiten ser competitivos en el mercado laboral.
Segun Cobo y Morabec (2011) aseveran que:

Las llamadas “habilidades blandas” -conocidas en inglés como soft skills o people
skills- se refieren a un conjunto de capacidades que permiten a un sujeto (p. ej.

Estudiante o trabajador) desenvolverse de mejor forma en sus respectivos ambitos
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de accion. Estas habilidades, al igual que el aprendizaje invisible, se adquieren
tanto desde contextos formales como informales. Es interesante observar que este
tipo de habilidades resultan especialmente relevantes en contextos laborales y de
socializacion (aunque no siempre se cuente con un titulo que las certifique)
(p.196).

De acuerdo con Arroyo (2012) sefiala que las habilidades blandas o transversales son las
nuevas exigencias laborales que no se ven en el curriculum vitae (hoja de vida). El
imperativo para el profesional en la actualidad es ser deseable en el mercado laboral tanto
por su trayectoria como por sus habilidades blandas. Estos talentos se han convertido en
un elemento vital a la hora de evaluar personal y en ocasiones, pesan tanto 0 mas que un

curriculum extenso o con muchos titulos.

Por esta razén, en la actualidad las universidades han incorporado a sus programas
algunos talleres que potencian estas habilidades y, que van mucho mas alla de lo
académico. La posesion de un titulo profesional ya no es el requisito dominante que solia
ser a la hora de postular a puestos de trabajo. La saturacion del mercado profesional en
muchas carreras ha generado la basqueda por parte de los empleadores de personas que

tengan un “plus” dentro de sus habilidades (pp. 35-36).

Son aquellas orientadas al desarrollo de aptitudes sociales. Son reconocidas de mejor
manera por los empleadores cuando un estudiante, joven o trabajador busca empleo. Se
trata de capacidades comunicativas, de trabajo en equipo, flexibilidad y adaptabilidad

frente a un determinado trabajo (Valdebenito, 2013, p. 22).

Saber ser: consiste en saberse relacionar consigo mismo, los demés y el entorno con
optimismo, espiritu de reto, proyeccion y buen trato, estd compuesto por instrumentos
emocionales (responsabilidad), estrategias afectivas (delicadeza, honradez) y estrategias
sociales (trabajo en equipo), de ahi se puede decir que el saber ser practica la
autorreflexion para mejorar el desempefio (Tobén, 2013).

“A un Conjunto de habilidades no-cognitivas esenciales para aprender y desempefiarse
exitosamente en el trabajo. Estas habilidades son llamadas también del “saber ser”, es
decir como debe ser una persona, que habilidades debe poseer para desarrollar actividades

y para relacionarse con los demas (Lagos, 2012, p. 26).
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Segun Roca (2014) las habilidades sociales son una serie de conductas observables, pero
también de pensamientos y emociones, que nos ayudan a mantener relaciones
interpersonales satisfactorias, y a procurar que los demas respeten nuestros derechos y no

nos impidan lograr nuestros objetivos.

Son pautas de funcionamiento que nos permiten relacionarnos con otras personas, en
forma tal, que consigamos un maximo de beneficios y un minimo de consecuencias

negativas, tanto a corto como a largo plazo.

Las personas socialmente habil busca su propio interés, pero también tiene en cuenta los
intereses y sentimientos de los demaés, y cuando entran en conflicto trata de encontrar, en

lo posible, soluciones satisfactorias para ambas partes (p.11).

3.2.2.Diferencias entre habilidades duras y blandas

Las habilidades duras son todas aquellas competencias vinculadas directamente con las
tareas realizadas por el colaborador. Son los conocimientos y habilidades sobre un tema
en especifico que permiten que el trabajador desempefie su puesto. Por otro lado, las
habilidades blandas estan asociadas al comportamiento de la persona, su desempefio
social, liderazgo y manejo emocional (Manrique et al., 2018).

Al respecto, segun Arroyo (2012) afirma lo siguiente:

Las habilidades y herramientas técnicas o “habilidades duras” solo dan respuesta a
escenarios ya probados y conocidos; y no permiten enfrentar problemas en escenarios de
incertidumbre, donde las respuestas no son conocidas, por ende, llevan a cuestionar, no
solo la actual manera de proceder en una organizacion, si no que llevan a cuestionar los

valores, actitudes y habitos.

Las llamadas “habilidades duras” son de indole técnicas y son elementos bésicos que no
generan mayor diferenciacién, ni tampoco agregan valor. Por el contrario, las
“habilidades blandas”, son las que hoy, hacen la verdadera diferencia entre un profesional

y otro. Son a su vez, las que realmente agregan valor a una organizacion (p.35).

Algunos ejemplos de estas habilidades blandas son: capacidad para trabajar bajo presion;
flexibilidad y adaptabilidad ante distintos escenarios; habilidad para aceptar y aprender

de las criticas; autoconfianza y capacidad de ser confiable; comunicacién efectiva;
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habilidad para resolver problemas; pensamiento critico y analitico; administracion del
tiempo (puntualidad); capacidad para trabajar en equipo y de manera colaborativa;

proactividad e iniciativa; curiosidad e imaginacion; voluntad para aprender.

Las “habilidades duras”, tradicionalmente adquiridas en entornos académicos —
profesionales. Algunos ejemplos de estas Ultimas son: dominio de idiomas;
administracion de proyectos, saber conducir un vehiculo u otra maquina, saber utilizar un
ordenador, entre otras. En su mayoria, estas “habilidades duras se pueden certificar y
suelen ser las que se destacan en el curriculo profesional de las personas (Wagner, (2008);
Gross, (2009); Dixon; (2010) ( como lo cita Cobo y Morabec, 2011, pp.196-197).

Ambas habilidades son complementarias y muchos profesionales de recursos humanos
reconocen la importancia que ambas tienen para determinar si deben o no contratar a una
persona. Para ello, elaboran un perfil en donde sefialan las habilidades (blandas y duras)
requeridas para el puesto. Luego, a través de distintas pruebas, pueden detectar si el

postulante cumple o no con los requisitos previamente establecidos (Conexion, 2019).

Desde el enfoque practico de Martha Alles (2008), con el propdésito de entender el
concepto de competencias blandas. Como se ha visto, muchos autores agrupan a los
conocimientos como parte de las competencias y ademas incluyen a las habilidades y
destrezas. La autora separa a las habilidades y destrezas, de las competencias, -en la
medida en que son faciles de detectar y desarrollar y sobre todo porque por si mismas no
se relacionan con el desempefio superior en el puesto de trabajo-, para enfocarse en los
rasgos de personalidad que devienen en comportamientos que permiten un desempefio
superior. Es decir, las competencias serian aquellos comportamientos que son observables
y medibles y que se relacionan con un desempefio superior en una situacion especifica
(como lo cita Tito, 2016, p. 63). A continuacion, en la figura un ejemplo de la diferencia

de estos tres conceptos:
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Tabla 1 Conocimientos Técnicos, Destrezas, y Habilidades Blandas

Conocimientos Técnicos, =

Habilidades, Destrezas

Competencias = Soft

Habilidades Duras o Hard Skills
Skills
Matematicas aplicadas Manejo de vehiculos Adaptabilidad
Estadistica Manejo de ordenadores Aprendizaje continuo
Contabilidad General Preparacion de comidas Autocontrol
Costos Reparacion de objetos Autonomia
Idiomas Resistencia al cansancio Autodireccion

En ese sentido, tener competencia es tener conocimiento, mas tener las habilidades
técnicas para aplicarlo; pero ser competente es cuando el conocimiento y la habilidad
involucran ademas las actitudes y el compromiso de las personas (A. Mufioz, 2017). A

continuacion, se muestran la Tabla 2 con las principales habilidades y competencias

duras y blandas:

Fuente: (Tito, 2016)

Tabla 2 Habilidades y competencias (duras- blandas)

Ser competente =

Tener competencia +

Tener compromiso

Conocimientos y Habilidades

Actitud y Compromiso

+ Conocimientos Técnicos

* Informacion Funcional

s Conccimiento del Campo de
Trabajo

s Habilidades de Comunicacion

s Habilidades Interpersonales

s Habilidades de Liderazgo

* Habilidades de Formacion de
Equipos

s Habilidades para la Toma de
Decisiones

s Habilidades para gestionar el
Tiempo

Conciencia de si mismo
Automotivacion
Honestidad e integridad
Determinacion

Actitud positiva

Actitud ganadora
Aprender de los errores
Perseverancia

Ser Emprendedor
Orientado a resultados

Fuente: (A. Mufioz, 2017)

3.2.3.Importancia de las habilidades blandas

El manejo de las habilidades blandas resulta crucial en el mundo laboral. Si bien estas
competencias son innatas, todos tenemos la capacidad de poder desarrollarlas. Por ello,
estos cursos son muy solicitados, ya que los profesionales necesitan diferenciarse y
destacarse dentro del competitivo mercado actual, tanto durante la bisqueda de una

oportunidad laboral como en su permanencia y crecimiento dentro de una compafiia

(Conexion, 2019).
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Conscientes de que en las empresas no todos los colaboradores han desarrollado estas
competencias, se han comenzado a impartir diversos cursos en el mercado que apuntan a
tener un personal mas calificado, traduciéndose en una inversion tanto para las empresas
como para los profesionales que estan en el mercado laboral. Jokohama (2019) menciona,
son muchas las compafiias que se interesan en capacitar a su personal en las herramientas
que les permiten optimizar productividad y rentabilidad. Muy solicitados son los cursos
de Redaccion Empresarial, Liderazgo, Presentaciones Eficaces, Negociacion,
Comunicacion Interpersonal, siendo uno de los mas concurridos el de Administracion del
Tiempo, en donde se ensefia a los alumnos a diferenciar lo importante de lo urgente, tener
una vision clara de los objetivos, gestionar de manera adecuada la carga de trabajo,
identificar qué horas del dia son las mas productivas; entre otros temas que son de suma

importancia para el desarrollo de las actividades laborales.

El desarrollo de habilidades blandas como: trabajar en equipo, poseer un buen nivel de
comunicacion, tener adaptabilidad ante los distintos escenarios, una actitud positiva en la
oficina, etcétera, son percibidas por la jefatura como cualidades positivas en un empleado,
especialmente cuando existe un mercado tan competitivo como el actual, en el que hay
alta rotacién laboral y en el que las empresas necesitan trabajadores productivos y

alineados al crecimiento de la empresa.

Las dificultades a las que se enfrentan diariamente los ejecutivos y profesionales, son las
de romper paradigmas, salir de su zona de confort, salirse del concepto de “jefe” para
iniciarse en el de “lider”. He aqui la importancia de contar con trabajadores que manejen
habilidades blandas. Para contrarrestar esto, una solucion es la de acceder a algun curso

que fortalezca las competencias que exige el mercado (Roca, 2014).

3.2.4. Las habilidades blandas mas importantes

Los empleadores estan ahora buscando a personas que puedan hacer méas que solo un
conjunto de tareas. Empleadores estan buscando mas que calificaciones, y destacando
tus habilidades blandas pueden ponerte en una considerable ventaja por encima de
candidatos con similares calificaciones (Conexion, 2015).

De acuerdo con Valdebenito (2013), las Habilidades blandas implican un proceso de
desarrollo més a largo plazo, por eso se deben desarrollar desde pequefios. Para ello lo

fundamental es potenciar:
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» Lacreatividad, a través del arte.

+ La flexibilidad y adaptabilidad frente a los cambios, con ejercicios donde el
estudiante vaya reconociendo cuales son las cosas que ha dejado de hacer, las que
requiere seguir haciendo y las que necesita seguir mejorando. Por ejemplo, a través
de una bitacora o diario de vida.

« El desarrollo del pensamiento reflexivo y critico, con la ayuda de un tutor o guia
que acompafie a los alumnos en los procesos que van viviendo. Este tipo de
pensamiento se vuelve manifiesto con actividades donde se potencia el debate y la
discusion.

« El desarrollo de habilidades de comunicacion, por medio del trabajo grupal y de
roles, mediante subgrupos con distintas afinidades. También al interactuar con la
comunidad y hacer actividades extra programaticas, ver otras realidades y que

puedan desenvolverse ahi. (p.23).

Habilidades blandas, desarrollo humano y formacion integral

Desde el punto de vista de Guerra (2019), la formacién integral que esta conformado
por la formacion disciplinar o técnica y la formacion personal. La formacion disciplinar
0 técnica requiere el desarrollo de las competencias duras y esta relacionada con el
aprender a hacer. La formacién personal, esté relacionada con el aprender a ser y las
habilidades transversales o blandas que tienen impacto en la formacion disciplinar o
técnica. Por ello, en una formacion pedagdgica que debe reconocer las habilidades
personales y las competencias disciplinares de los individuos para que puedan
desempefiarse en el &mbito laboral. El circulo de mayor didmetro representa el conjunto
de la formacion integral que esta conformado por la formacion disciplinar o técnica y la

formacion personal. A continuacion de muestra en la figura 1:
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Formacion Integral
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disciplinar o
técnica
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Aprender a

Aprender a
Emprender

Formacion personal

Figura 1 Elementos de la formacion integral

Fuente: (Guerra, 2019)

3.2.5.Reforzar las habilidades blandas en la Empresa

En un mundo progresivamente automatizado, donde los trabajos y las tareas dependen
cada vez méas de la tecnologia y la robdtica, las habilidades blandas emergen como la
nueva condicion esencial en el universo laboral. La virtualidad, el trabajo a distancia y
la educacidn en linea ya son la norma y no la excepcion. No cabe duda de que la forma
de hacer negocios en el siglo XXI estd evolucionando, pero nadie sabe cual sera el
resultado de esta transformacion. Aunque parezca contradictorio, en este océano de
cambios la capacidad de adaptacion es el ancla mas segura. De hecho, es alli, en la
adaptacion, en donde reside el poder y la importancia de las habilidades blandas.

Segun Wilkinson y Bevir (2018) para el afio 2024, un tercio del conjunto de habilidades
necesarias para la mayoria de las ocupaciones va a estar compuesto por aptitudes que
hoy no son consideradas importantes en esos trabajos. Mientras tanto, la demanda de las
habilidades blandas en el trabajo crecerd por encima de las destrezas meramente
técnicas. Aballay, Herrera, Collazos y Aciar (2015) menciona que “La cultura laboral
y el ambiente de trabajo que establece como conductor juegan un rol importantisimo en
estimular (o desalentar) el desarrollo de las habilidades blandas. Si quieres empleados

que trabajen duro y colaboren entre si, primero debes mostrarles como”
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Tomar la induccién seriamente. Invertir tiempo en ensefiarle a un nuevo contratado
la ética de trabajo rendira con creces. El plan de onboarding tiene que incluirlo; es tan

importante como explicar los objetivos de la compafiia.

Definir y explicar. Las compafiias deben elegir las habilidades blandas que mas
necesitan y definirlas claramente. Es crucial explicarles a los empleados que el

desarrollo de dichas soft skills es importante para empoderar sus propias carreras.

Practicar. Se trata de dar instrucciones y ejercicios para desarrollar las habilidades
blandas. Actividades sencillas como los juegos de rol pueden ser esclarecedoras y a
la vez, entretenidas; hay cientos de cursos y recursos para aprender soft skills.
Recomendamos tomarse el tiempo para investigar y elegir lo que sea util para cada

compafiia.

Reconocer el progreso. Se debe promover la excelencia en las habilidades blandas
tanto como en las habilidades duras. Cambiar viejos habitos requiere un esfuerzo
consciente y es bueno que sea recompensado. Una herramienta de reconocimiento
laboral como StarMeUp puede ser de gran ayuda, especialmente para managers

escasos de tiempo.

3.2.6. Dimensiones de las habilidades blandas

Segun Robles (2012), la medicion de las habilidades blandas, se realiza mediante el

analisis del “Perfil de las Competencias Blandas”, que son necesarias para triunfar en el

mercado laboral actual y lograr ventajas competitivas individuales, en el cual revel6 que

la comunicacion asertiva, flexibilidad, integridad, actitud positiva, responsabilidad y

trabajo en equipo, son las mas importantes y se complementan de acuerdo a la situacién

que se le presenta al individuo en su ambito laboral. En la figura 2 se plasma lo

mencionado:

30



Comunicacion
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! Flexibilidad
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Actitud
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Figura 2 Perfil de las Competencias Blandas

Fuente adaptada de (Robles, 2012)
A continuacion, se describen las principales caracteristicas de las dimensiones e
indicadores de las habilidades blandas:
A. Habilidades de comunicacion asertiva
La habilidad de comunicar ideas efectivamente a otros es absolutamente un
requerimiento esencial, que permite desarrollar y difundir conocimientos y destrezas.
Las habilidades comunicativas podria ser el decisivo factor en determinar si ti serés o
no elegido o promovido (Elias, Tobias y Friedlander, 2014).
Robles (2012) postula que la comunicacion asertiva es la capacidad de los individuos de
transmitir ideas y/o deseos de forma amable, clara y franca en su centro de trabajo,

expresando lo que piensa sin perjudicar a sus compaferos.
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» Facilidad de expresion

Condicion para la comunicacion verbal entre los individuos, herramientas, técnica y
mecanismo para transmitir mensajes, y lograr los canales idoneos para la comunicacion
Optima entre los miembros de una organizacién (C. Mufioz, Andrade y Cisneros, 2011).
« Facilidad de explicar y exponer ideas

Tito (2016) indica que es la capacidad de una persona para detallar, transmitir sus ideas e
iniciativas a sus compafieros o jefes inmediatos de su centro de labores, que le permita
formar competencias de comunicacion oral, para favorecer al desarrollo organizacional.
« Facilidad de escuchar y enfocarse en su interlocutor

Es la habilidad del colaborador para escuchar atentamente y de manera consiente, que
permita la concentracién en el mensaje brindado por un compafiero de trabajo o jefe
inmediato superior, y demostrar que se le esta dando la debida atencion (Robles, 2012).

B. Flexibilidad

Es la capacidad para adaptarse y trabajar en distintas situaciones y con personas diversas.
Quien es flexible, escucha, analiza, valora y se adapta intentando dar lo mejor de si por
el bien del objetivo de su puesto de trabajo y de las necesidades del cliente. El éxito en el
trabajo depende en tu habilidad de ser flexible en el trabajo (Tobon, 2013).

« Capacidad de adaptacién

La capacidad de adaptacion, referida a la disposicion al cambio organizacional, la
aceptacion frente a las innovaciones tecnoldgicas, herramientas digitales, todos los
aspectos relacionados que buscan consolidar ventajas sostenibles para la mejora continua

de una organizacion (Robles, 2012).
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» Aceptar las cosas nuevas y reajustes

Es la aprobacion al conjunto de cambios ocurridos dentro de la organizacion, con el
proposito de lograr mejorar continuas que permitan fortalecer y potencializar a su fuerza
laboral, fomentar la cultura de innovacion, en los aspectos informaticos, tecnologicos,
operacionales, entre otros (Valdebenito, 2013)

C. Habilidades de integridad

Integridad significa completo, sin fisuras, sin doble cara, si se dice una cosa se debe
hacer, porque asi s como se piensa, no porque asi es como conviene en determinada
circunstancia. En una sociedad donde se pierden los valores y crece la desconfianza, la
integridad es un desafio permanente en la actividad profesional y la sociedad en general
(Valdebenito, 2013).

+ Relacionado a ser honesto

Bonilla et al. (2011) asevera que el trabajador honesto demuestra la virtud de establecer
relaciones transparentes con sus compafieros, armoniza las palabras con los hechos es
como debe ser, actia como debe actuar, elije en virtud del ideal que orienta su vida y no
a sus impulsos de sus intereses particulares, sino al bien de toda la organizacion.

+ Relacionado con lo ético

La ética en el trabajo, es la reflexion de las acciones, comportamientos, principios,
creencias y valores arraigados de acuerdo con las normas organizacionales, que lleva a

los individuos a trabajar por el bien comin (Betancur, 2016).

*  Hacer lo que es correcto
Betancur (2016) indica que es la capacidad de los individuos para emitir juicios de valor
sobre los actos y aspectos vinculados con las decisiones en el trabajo, que permita

conseguir la mejora continua y mantener una buena reputacion.
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D. Habilidades de actitud positiva

La actitud positiva en el trabajo se refiere a una disposicion optimista y entusiasta
dirigida no solo a nuestra actividad laboral sino también a todas las personas
involucradas en él. Cultivar esa actitud ayuda mucho porque contribuye de manera
determinante a que tu trabajo te resulte agradable. Influenciar positivamente ayudara a
activar més de lo que se quiere, construir en relaciones basado en franqueza, confianza,
entendimiento y mutuo respeto (Roca, 2014).

« Ser optimista

Es la capacidad de tener una vision acorde a la realidad, se esfuerza por buscar soluciones
y encontrar aspectos positivos que permitan contribuir en la toma de decisiones,
enfrentarse a los problemas y superar las dificultades en el &mbito laboral (Sanin, 2017)

» Ser alentador

Es la habilidad de un individuo para darle &nimos o motivar a los demés, frente a los
problemas o conflictos laborales que se presenten, con el objetivo de brindar apoyo que
les permita descubrir sus potencialidades en beneficio de la organizacién y sus

colaboradores (Robles, 2012).

+  Ser entusiasta

Sanin (2017) indica que es la capacidad de las personas que sienten pasion por el trabajo,
aprender cosas nuevas, demuestra energia, motivacion, obtiene satisfaccion por lo que
hace, y ello le resulta una fuente de motivacion para los miembros de la organizacion.
E. Responsabilidad

El hombre ocupado solo puede manejar hacer muchas cosas. La vida de grandes lideres
nos ensefia una leccion, tienen que hacer muchas cosas a pesar de su horario ocupado.

El secreto por lo tanto miente en una administracion de tiempo (Valdebenito, 2013).
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e Tener disciplina en hacer el trabajo

Betancur (2016) asevera que el individuo que es disciplinado realiza sus actividades con
cuidado y esmero profesional, es la capacidad de actuar de manera ordenada y perseverar
para conseguir los objetivos deseados de la organizacion.

e Tener sentido de conciencia

Robles (2012) sefiala que es la habilidad del colaborador para cumplir con sus actividades
encomendadas, evitando las distracciones, respetar el horario de trabajo, cumplir con los
pendientes, remitir informes, entre otros; en resumen es el cumplimiento de manera
eficiente y eficaz de las labores designadas al trabajador.

F. Trabajo en equipo

El mundo de hoy es manejado por la innovacion, el cambio constante y el éxito en una
organizacion depende de su equipo. Asi, esto se ha convertido un mandato para entrenar
al empleado en todas las esferas de la administracion. Edificio de equipo es una de las
cruciales areas en la cual los empleados necesitan ser entrados (Conexion, 2015).

e Demuestra cooperacion con sus compafieros

Robles (2012) sefiala que para fomentar la cooperacion entre los compafieros de trabajo,
implica que demuestren habilidades para brindar iniciativas, formar equipos de trabajo,
incrementar la motivacion y la participacion de cada equipo de trabajo. Por ello sera
necesario, que cada uno de los empleados, se conozcan, identifiquen sus habilidades y
debilidades, de esta manera poder fomentar las sinergias entre los equipos de trabajo.

e Legustael trabajo en equipo

Cuando se logra la sinergia entre los equipos de trabajo, cada integrante fomenta y
desarrolla relaciones de confianza. De esta manera, percibir un buen ambiente de trabajo

y resolver situaciones dificiles de forma constructiva (Robles, 2012).
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3.2.7. Definicion desempefio laboral

Segin Chiavenato (2013) el desempefio se define como aquellas acciones o
comportamientos observados en los colaboradores que son relevantes para los objetivos
de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel. El rendimiento y desempefio de los empleados de una organizacion
tienen que ver con los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de
pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita contribuir con las
metas empresariales. Asimismo, la empresa por su parte debe garantizar buenas
condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser medidas respecto a su desempefio

laboral y saber cu&ndo aplicar los correctivos adecuados.

A. Garcia y Tejedor (2010), sefiala que el desempefio es cumplir con la responsabilidad,
hacer aquello que uno esta obligado a hacer y de la mejor manera, para asi lograr la mejora
continua y el logro de niveles mas altos, involucrando conocimientos, habilidades,
actitudes y valores. El desempefio laboral depende y se mide en varios factores:
elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes a los
conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en

su area de trabajo.

Robbins y Coulter (2010) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha
sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral

brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo evaltan la forma en que
los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de
trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de

conductas que constituyen el desempefio laboral.

Eficiencia es una medida normativa de la utilizacién de los recursos en los procesos. Es
unarelacién técnica entre entradas y salidas. En esos términos la eficiencia es una relacion
entre costos y beneficios; asimismo, se refiere a la mejor forma de realizar las cosas
(método), a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de

la forma mas racional posible. La eficiencia se preocupa de los medios, métodos y
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procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse adecuadamente a fin
de asegurar la utilizacion optima de los recursos disponibles. La eficiencia no se preocupa
de los fines, sino de los medios. El alcance de los objetivos previstos no entra en la esfera
de competencia de la eficiencia, éste es un asunto relacionado con la eficacia (Chiavenato,
2017).

3.2.8. Encargado de la evaluacion del desempefio laboral

Dessler y Verela (2011) exponen que las evaluaciones de los supervisores inmediatos
todavia es la parte esencial de la mayoria de los procesos de la evaluacion. Conseguir la
evaluacion de un supervisor es relativamente directo y también cuenta con mucho sentido,
el supervisor deberia estar en la mejor posicion para observar y evaluar el desempefio de
sus colaboradores. La mayoria de las evaluaciones las realizan el supervisor inmediato
del empleado. Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya que
se les consideran responsables del desempefio de sus subalternos. Puesto que muchas de
las organizaciones actualmente utilizan equipos autodirigidos, trabajo a distancia y
herramientas de la organizacion que alejan a los jefes de los empleados es posible que el
supervisor inmediato no sea el mediador mas confiable del desempefio de un trabajador,
con frecuencia se les solicita a los comparieros e incluso a los subalternos, que formen
parte del proceso. Una encuesta revel6 que alrededor de la mitad de los ejecutivos y 53%

de los empleados ahora participan en sus evaluaciones de desempefio.

3.2.9.Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos el cual
consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de recursos humanos, sobre
asensos, transferencias y despidos. Las observaciones también detectan las necesidades
de capacitacion y desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y
competencias de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas

correcticos (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).

« Koontz y Weihrich (2003) afirma que los criterios que elija la direccion para calificar el
desempefio de un colaborador tendran muchas influencias en la conducta de este ultimo,

los tres conjuntos de criterios mas comunes son los resultados de la tarea individual.
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*Resultados de las tareas individuales Los fines son mas importantes que los medios,
entonces deberia evaluar la administracion los resultados de las actividades del empleado
tales como la cantidad producida por el colaborador los desperdicios generados y el costo
por unidad de produccion en el caso de un gerente de planta. La combinacién de eficacia

al realizar las tareas fundamentales del puesto.

*Conductas En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados especificos a las
acciones y las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a formar parte de un esfuerzo de grupo,
en ocasiones es dificil identificar la atribucion de cada uno de sus miembros, entonces se
evalUa la conducta del empleado. Aquellas conductas que se evalian no necesariamente

se limitan a las que estan directamente relacionadas con el desempefio individual.

*Rasgos Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relaciéon con el
desempefio laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar en los
colaboradores confianza en si mismos y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro
de su éarea de trabajo, demostrar dentro de la organizacion, experiencia ya que podria
relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea, pero seria incorrecto ignorar el
hecho de que las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el desempefio

laboral.

3.2.10. Métodos de evaluacion de desempefio

Dessler y Verela (2011) exponen que en la evaluacién de desempefio se utilizan distintos
métodos, en muchas de las empresas los que estan a cargos de sus colaboradores se
preguntan como se realiza una evaluacion de desempefio de un trabajador y cuéles son

las técnicas especificas de evaluacion y dentro de ellas se encuentran

*Ensayos criticos Consiste en escribir una descripcion de las fortalezas, las debilidades,
el desempefio anterior y el potencial del colaborador, asi como hacer sugerencias para
que este mejore para transcribir un documento de este tipo, ya que no se necesita de
formatos complejos ni de una amplia capacitacion. Sin embargo, es posible que con estos
métodos la evaluacién sea conveniente y este dominada tanto por las habilidades de
escritura del evaluador como por el nivel de desempefio real del empleado. Tambien es
dificultoso ocupar los documentos redactados para diferentes empleados, ya que no existe

una clave de calificacion estandarizada.
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eIncidentes criticos Los incidentes criticos concentran la atencion, la evaluacion es la
diferencia que existe entre realizar un trabajo con eficacia y un trabajo sin ella, por lo
tanto el evaluador se encargara de describir las acciones del trabajador y especialmente si
fueron eficiente o ineficiente en determinada situacion, por lo que debera mencionar
unicamente las conductas especificas por medio de una lista de incidentes criticos de este
tipo, y propone un conjunto amplio de ejemplos que sirven para mostrar a los empleados
los comportamientos deseables y al mismo tiempo para identificar a quienes necesita

mejorar sus fortalezas.

*Escala grafica de calificacion Este es uno de los métodos mas antiguos y difundidos de
evaluacion. El evaluador contempla un conjunto de factores de desempefio, los cuales son
la cantidad y calidad de trabajo, la profundidad de los conocimientos, la cooperacion, la

asistencia y la iniciativa los cuales calificara por medio de escalas graduadas.

*Escala de calificacion basada en el comportamiento Esta combina elementos
fundamentales de los métodos de calificacion por incidentes criticos y de escalas graficas.
El evaluador califica al personal con base en reactivos ubicados que se encuentran a lo
largo de un continuo proceso; los reactivos son ejemplos de conductas reales en el trabajo,

y no listas de rasgo o descripciones generales.

*Comparacion forzada Las comparaciones forzadas evaliian al empleado en la empresa,
con respecto al desempefio de otro u otros comparieros. Ya que importante conocer una
herramienta de medicion relativa, mas que absoluta. Las dos comparaciones mas

utilizadas son la clasificacion grupal y la clasificacion individual.

3.2.11. Dimensiones del desempefio laboral

Ramirez y Ampudia (2018), afirman que la medicion del desempefio laboral, se realiza
acorde a la Teoria de la Administracion de Recursos Humanos, siendo los ejes
primordiales el hecho de determinar el grado de eficacia y eficiencia que los
colaboradores realizan en sus areas de trabajo durante un tiempo determinado, asi como

su potencial progreso.

A continuacion, se describen las dimensiones e indicadores del desempefio laboral:
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Dimension eficacia

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades de trabajo
con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Chiavenato, 2017). La eficacia "esta
relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion
de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en

que alcanzamos el objetivo o resultado™ (Da Silva, 2015).

La eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion
administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia directiva".
Capacidad de lograr el efecto que se desea 0 se espera; La eficacia "es una medida del
logro de resultados” (Chiavenato, 2013). La eficacia es "el cumplimiento de objetivos”
(Koontz et al., 2012)

e Percepcion del nivel de calidad de trabajo

Torres (2018) asevera que es la percepcion de los impulsos motivacionales que tiene un
empleado sobre las condiciones que causan satisfaccion en el entorno de trabajo de la
organizacion para la cual presta sus servicios.

e Cumplimiento de las tareas asignadas

A. Garcia y Tejedor (2010), asevera que en el cumplimiento de las tareas asignadas, es
concretar de manera responsable las tareas encomendadas, que permita lograr la mejora
continua y el logro de niveles més altos, involucrando conocimientos, habilidades,

actitudes y valores.

e Conocimiento dentro del puesto de trabajo
Arroyo (2012) afirma que es el dominio conceptual de los principales documentos de
gestidn, que estipulen todas las funciones determinadas para el puesto designado, las areas

intervinientes, los procedimientos en los tramites, entre otros.

e Metas logradas

Medicion de los objetivos alcanzados por parte de cada colaborador, en un determinado
tiempo y acorde a los indicadores de evaluacion individual, por grupos de trabajo, con el
objetivo de brindar propuestas de mejoras continuas (Robles, 2012).
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Dimensidn eficiencia laboral

Eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion)
disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los productos
resultantes y R los recursos utilizados" (Chiavenato, 2013). La eficiencia es “el logro de
las metas con la menor cantidad de recursos™ (Koontz & Weihrich, 2003). La eficiencia
consiste en "obtener los mayores resultados con la minima inversion”. La eficiencia
significa "operar de modo que los recursos sean utilizados de forma més adecuada” (Da
Silva, 2015). Es la relacidn con los recursos o cumplimiento de actividades, como la
relacién entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose
en productos. Efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En otras palabras, la
forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad, mientras que la

forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia.

Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio entre la eficacia
y la eficiencia, entre la produccion y la capacidad de produccién. E= P/CP. Cuando se
habla de efectividad, se esta haciendo referencia a la capacidad o habilidad que puede
demostrar una persona, un animal, una maquina, un dispositivo o cualquier elemento para
obtener determinado resultado a partir de una accion. Koontz et al. (2012) asevera que €s
la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir el
grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la cantidad como unico
criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no
importa a qué costo. La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar

en el logro de mayores y mejores productos.
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e Responsabilidad del personal
Arana, Acosta, Ibarra y Huérfano (2013) aseveran que la responsabilidad del personal es
un principio que contiene diferentes aspectos a considerar, como el hecho de mejorar sin
limites los rendimientos en el tiempo y los recursos propios del cargo que se tiene y
promover los principios y las practicas saludables para el trabajo, usar las herramientas y
materiales que le confiere el cargo.

e Nivel de conocimientos técnicos

Arroyo (2012) sefiala que es el dominio en los procedimientos y el manejo de las
herramientas informaticas, tecnoldgicas, documentos normativos, etc., por parte de los
empleados y de los jefes inmediatos, necesarios para que demuestren efectividad en el

cumplimiento de sus actividades designadas en el trabajo.

e Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo

De acuerdo con Robles (2012), es la capacidad que demuestra el colaborador con sus
compafieros de trabajo, asimismo el apoyo en la resolucidn de conflictos o problemas con
el trabajo, formar lideres, fomentar iniciativas, que permitan la participacion activa en

beneficio de la organizacion.

¢ Nivel de adaptabilidad del trabajador.

Robles (2012) indica que es el grado de adaptacion, la disposicion al cambio
organizacional y la aceptacion de las innovaciones, que demuestra el trabajador, ya sean

informaticas o tecnoldgicas, para lograr la mejora continua de una organizacion.
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3.3.  Definicion de Términos

Adaptabilidad: Flexibilidad para afrontar los cambios (Persico, 2011).

Antisocial: Que es contrario a la sociedad o perjudicial para ella / Se aplica a la persona

que es contraria a la igualdad o al orden social establecido (Goleman, 2008).

Ansiedad: Preocupacion o inquietud causadas por la inseguridad o el temor, que puede

Ilevar a la angustia / Estado de intensa excitacion y nerviosismo (Elias et al., 2014).

Autoestima: es la valoracion, generalmente positiva, de uno mismo. Para la psicologia,
se trata de la opinion emocional que los individuos tienen de si mismos y que supera en

sus causas la racionalizacion y la l6gica (Elias et al., 2014).

Atencidn: Acto que muestra que se esta atento al bienestar o seguridad de una persona o

muestra respeto, cortesia o afecto hacia alguien (Persico, 2011).

Conciencia de uno mismo: Observarse a si mismo y reconocer sus propios sentimientos;

elaborar un vocabulario de los sentimientos (Elias et al., 2014).

Eficacia: Mide el grado de cumplimiento de los objetivos de la institucién. En qué medida
esta cumpliendo con sus objetivos (Chiavenato, 2017).

Eficiencia: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion para

realizar un trabajo u obtener un producto (Chiavenato, 2017).

Eficiencia laboral: Tiempo estimado para la realizacion de un determinado trabajo y el

tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente esta tarea (Da Silva, 2015).

Impulsivo: Se aplica a la persona que se deja llevar por sus emociones o impulsos sin

pensar en las consecuencias de sus actos (Persico, 2011).

Evaluacion del rendimiento: Proceso de determinacion del desempefio actual de un

trabajador y de su desarrollo potencial (Chiavenato, 2017).

Habilidades/destrezas: Capacidad de un individuo para realzar con pericia, precision,
facilidad, eficiencia y esfuerzo una determinada actividad (Lagos, 2012)

Puesto de trabajo: Conjunto de tareas ejecutadas por una sola persona, el trabajo total
asignado a un trabajador, constituido por un conjunto de deberes y responsabilidades
(Robbins y Coulter, 2010)
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4. MATERIALES Y METODOS
Tipo de Estudio

De acuerdo a la orientacion, es aplicada, debido a que la investigacion depende a priori
de la teoria existente en las ciencias administrativas y porque, ademas, se tiene interés en

su aplicacion para desarrollar soluciones a problemas préacticos (Gonzéles, 2014).

De acuerdo al tipo de investigacion, es correlacional, la cual “tiene como finalidad
conocer la relacion que existe entre dos o mas variables en un contexto en particular”
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Se pretende analizar la relacion existente entre

las dos variables de estudio: Habilidades Blandas y el desempefio laboral.

4.1. Disefio de la Investigacién

» No Experimental: Es una investigacion no experimental porque se estudia la variable
Unica en su estado natural, sin ser sometida a manipulacién
» Transversal, porque la recoleccion de datos se realizé en un momento dado, los datos

serén obtenidos en un solo tiempo.

T
~__

Y

Leyenda:
M: Muestra

X: Habilidades blandas
Y: Desempefio laboral

R: Relacion existente entre las variables

4.2. Poblacion

Conjunto de personas que tienen una o mas caracteristicas observables de naturaleza

cualitativa o cuantitativa, que se pueden medir en ellos (Alvarez, 2010).

Se consideré como poblacion a los 176 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia, del 2020, informacion brindada por la Sub-gerencia de RRHH:

. DL 1057-CAS: 80
. DL N° 276: 55
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. DL N° 728: 18
. Locacion de servicios: 23

4.3. Unidad de analisis y Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra de cada estrato, se procedidé a realizar una
encuesta piloto y determinar el valor de p y g, a través de la respuesta dicotomica (Sl y
NO) la pregunta fue ¢ElI desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Independencia es la adecuada? Como resultado se obtuvo 4/10 = 0,40. Por lo tanto la

probabilidad de éxito: p= 0.60

Se utilizo la siguiente formula para las poblaciones finitas, y determinar la muestra:

B Z’Npq
~ E2(N—1) + Z%pq

n

N= Poblacion

Z= Nivel de confianza (95% = 1.96)
p= Proporcion esperada (0.60)
q=1-p

e= margen de error (5%)

Régimen laboral N n
DL 1057-CAS 80 66
DL N° 276 55 48
DL N° 728 18 17
Locacion de servicios 23 21
Tamarfio de muestra 152

Por lo tanto, el tamafo de muestra es de 152.

4.4.  Técnicas e Instrumentos de recopilacion de datos:

En la presente investigacion se empled como técnica a la encuesta, por considerarse mas

aparente a los intereses del estudio y el instrumento es el cuestionario.
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Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento utilizado para recoger la informacion de la muestra de estudio es el
cuestionario, definida como “un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a
medir” (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Acorde con la técnica elegida
(encuesta), se emplearon como instrumentos 10s cuestionarios para recolectar
informacién: el formato fue elaborado por el autor para medir las variables de la
investigacion, los mismo que fueron sometidos a las pruebas de validez por juicio de 3
expertos, para medir la coherencia interna del constructo de acuerdo a la teoria de
respuesta al item; y la confianza se determinard mediante el método de Alpha de
Cronbach. La escala a emplearse en los cuestionarios fue ordinal, con alternativas de

respuesta tipo escala de Likert.

En el transcurso del estudio suscitaron acontecimientos externos al Tesista, como la
pandemia a nivel mundial del COVID-19, que provoco en cierta medida los despidos del
personal de la Municipalidad Distrital de Independencia, para lo cual se realiz6 un ajuste
en la poblacion y muestra, asimismo se tuvo que adaptar la encuesta fisica al formulario

de Google.

https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLSeiCpRVOyulx2idA6v2NIpmytY X5¢-

mFi1NOKAaj5u52J2B9w/viewform, debido a que los trabajadores realizan un trabajo
mixto (trabajo remoto y presencial), para el levantamiento de la informacion, respetando
los protocolos de salubridad y guardar la debida distancia, de esta manera resguardar la

integridad y la salud del Tesista.

4.5.  Andlisis Estadistico e interpretacion de datos:

Andlisis Estadistico

La informacion obtenida, se sometieron a técnicas estadisticas como: media, moda, Chi-
cuadrado, frecuencias, correlaciones; las cuales fueron procesadas mediante el uso del

programa SPSS Statistics (Version 25).

Para la contrastacion de la hipdtesis se procedid a determinar el nivel de significancia y
mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman se establecio el grado de relacion

de las variables de estudio.
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Instrumentos de recopilacion de datos

La informacidn recopilada, sera de manera escrita, tabulada para su mejor comprension e

interpretacion, recurriremos a tablas, que seran de tipo univariables y multivariables; y

figuras que seran de tipo barra y/o torta; las cuales analizadas a efectos de determinar la

contrastacion de la hipétesis de nuestra investigacion.

Clasificacion de baremos en las variables: Habilidades blandas y Desempefio laboral

(dimensiones: eficacia y eficiencia)

Nivel Habilidades
blandas
Deficiente 26 - 55
Regular 56 - 68
Buena 69 - 75
Nivel Desempefio
laboral: Eficacia
Bajo 4 -14
Regular 15 - 18
Alto 19 - 20
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Nivel Desempefio
laboral
Bajo 16 - 31
Regular 32 - 37
Alto 38 - 40
Nivel Desempefio
laboral: Eficiencia
Bajo 7-15
Regular 16 - 18
Alto 19- 20




5. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos de los datos generales

Tabla 3 Género de los trabajadores de la MDI

Género Frecuencia %
Masculino 63 41,4%
Femenino 89 58,6%

Total 152 100,0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la Tabla 3, el 58,6% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia,

Huaraz-Ancash-2020 son del género masculino, mientras que el 41,4% son del género femenino.

Tabla 4 Nivel de instruccion de los trabajadores de la MDI

Nivel de instruccion Frecuencia %
Técnico 25 16,4%
Universitario bachiller 41 27,0%
Universitario titulado 86 56,6%
Total 152 100,0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la Tabla 4 se muestra que el 56,6% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Independencia, Huaraz-Ancash-2020 poseen el nivel de instruccion de universitario
titulado, el 27% de universitario bachiller y el 16,4% de técnico.

Tabla 5 Estado civil de los trabajadores de la MDI

Estado Civil Frecuencia %
Soltero (a) 79 52,0 %
Casado (a) 28 18,4 %

Conviviente 40 26,3 %

Divorciado (a) 3 2,0 %
Viudo (a) 2 1,3%
Total 152 100,0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la Tabla 5 se visualiza que el 52% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz-Ancash-2020 son solteros, el 26,3% son convivientes, el 18,4% son

casados, el 2% son divorciados y el 1,3% son viudos.
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Tabla 6 Régimen laboral de los trabajadores de la MDI

Régimen laboral Frecuencia %
D.L. 1057 66 43,4 %
D.L. 276 48 31,6 %
D.L. 728 17 11,2 %
Locacion de servicios 21 13,8 %
Total 152 100,0 %

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la Tabla 6 se visualiza que el 43,4% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Independencia, Huaraz-Ancash-2020 pertenecen al régimen laboral del D.L. 1057, el
31,6% al D.L. 276, el 13,8% a Locacion de Servicios y el 11,2% al D.L.728.

Tabla 7 Tiempo de labores de los trabajadores en la MDI

Tiempo de labores Frecuencia %
Menos de 1 afio 44 28,9 %
De 1 afio a 3 afios 60 39,5 %
De 3 afos a 5 afios 22 145 %
Mas de 5 afios 26 17,1 %
Total 152 100,0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la Tabla 7 se aprecia que el 39,5 % de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Independencia, Huaraz-Ancash-2020 laboran de 1 afio a 3 afios, el 28,9 % menos de
1 afo, el 17,1% mas de 5 afios y el 14,5 % de 3 afios a 5 afios.
5.2. Resultados descriptivos de las variables de estudio

a) Resultados de las Habilidades Blandas

Tabla 8 Habilidades Blandas: Dimension 1- Comunicacion asertiva

Dimensioén 1
Habilidades blandas Comunicacion asertiva
N %
En desacuerdo. 4 2.4%
Casi en desacuerdo. 3 1.8%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 11.8%
Casi de acuerdo 70 46.5%
De acuerdo 57 37.5%
Total 152 100%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.
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En la tabla 8 referente a que, si se aprecian deficiencias en las habilidades blandas,
dimension 1: comunicacion asertiva, el 46,5% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Independencia, estan casi de acuerdo, el 37,5% estan de acuerdo, mientras

que el 2,4% estan en desacuerdo.

Tabla 9 Habilidades Blandas: Dimension 2- Flexibilidad

Dimension 2
Habilidades blandas Flexibilidad
N %
En desacuerdo. 8 4.9%
Casi en desacuerdo. 5 3.6%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 15.1%
Casi de acuerdo 71 46.4%
De acuerdo 45 29.9%
Total 152 1.0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 9 respecto a que, si se perciben deficiencias en las habilidades blandas,
dimensién 2: flexibilidad, el 46,4% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Independencia, estan casi de acuerdo, mientras que el 4,9% estan en desacuerdo.

Tabla 10 Habilidades Blandas: Dimension 3- Integridad

Dimension 3
Habilidades blandas Integridad

N %
En desacuerdo. 5 3.5%
Casi en desacuerdo. 7 4.8%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 13.4%
Casi de acuerdo 59 38.6%
De acuerdo 60 39.7%
Total 152 100%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 10 respecto a que, si se aprecian deficiencias en las habilidades blandas,
dimensién 3: comunicacién asertiva, el 39,7% de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Independencia, estan de acuerdo, mientras que el 3,5% estan en desacuerdo.
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Tabla 11 Habilidades Blandas: Dimension 4- Actitud positiva

Dimensioén 4
Habilidades blandas Actitud positiva

N %
En desacuerdo. 3 2.0%
Casi en desacuerdo. 2 1.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 8.6%
Casi de acuerdo 66 43.4%
De acuerdo 68 44. 7%
Total 152 100%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 11 respecto a que, si se perciben deficiencias en las habilidades blandas,
dimension 4: actitud positiva, el 44,7% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Independencia, estan de acuerdo, mientras que el 2 % estan en desacuerdo.

Tabla 12 Habilidades Blandas: Dimension 5- Responsabilidad

Dimensién 5
Habilidades blandas Responsabilidad

N %
En desacuerdo. 5 3.0%
Casi en desacuerdo. 0 0.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 7.9%
Casi de acuerdo 72 47.4%
De acuerdo 63 41.8%
Total 152 100%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 12 referente a que, si se aprecian deficiencias en las habilidades blandas,
dimension 5: responsabilidad, el 47,4% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Independencia, estan casi de acuerdo, mientras que el 3,0% estan en desacuerdo.
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Tabla 13 Habilidades Blandas: Dimension 6- Trabajo en equipo

Dimensién 6
Habilidades blandas Trabajo en equipo
N %
En desacuerdo. 3 2.0%
Casi en desacuerdo. 2 1.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 15.1%
Casi de acuerdo 64 42.4%
De acuerdo 60 39.5%
Total 152 100.0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 13 respecto a que, si se perciben deficiencias en las habilidades blandas,
dimension 6: trabajo en equipo, el 42,4% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Independencia, estan casi de acuerdo, mientras que el 2% estan en desacuerdo.

b) Resultados del desempefio laboral- Dimensidn eficacia

Tabla 14 Desempefio laboral: Dimension 1- Eficacia

Desempefio laboral - Dimensién: Eficacia

Deficiencia ~ Cumplimiento de Reforzar mi No hay incentivo
en la calidad las tareas conocimiento en para el logro de
de trabajo desafiantes mi trabajo metas

N % N % N % N %
En desacuerdo. 7 4.6% 3 2.0% 3 2.0% 3 2.0%
Casi en desacuerdo. 6 3.9% 3 2.0% 0 0.0% 0 0.0%
Ni de acuerdo, nien 55 1g 40 5 3.3% 16  105% 5 3.3%
desacuerdo
Casi de acuerdo 48 31.6% 95 62.5% 68 44. 7% 73 48.0%
De acuerdo 63 41.4% 46 30.3% 65 42.8% 71 46.7%
Total 152  100% 152 100.0% 152 100.0% 152 100.0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 14, respecto al desempefio laboral, dimension 1: eficacia, el 62,5% de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia, estan casi de acuerdo que no
se cumplen con las tareas desafiantes, el 46,7% estan de acuerdo, que no hay incentivos
para el logro de las metas, 42,8% estan de acuerdo que no refuerzan sus conocimientos

en el trabajo y el 41,1% estan de acuerdo que existen deficiencias en la calidad del trabajo.
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¢) Resultados del desempefio laboral- Dimension eficiencia

Tabla 15 Desempefio laboral: Dimension 1- Eficiencia Laboral

Dimension: Eficiencia Laboral

Lograr un~buen M(_ajorar el Perfeccionar el Deficiente nivel de
desempefio en nivel de ; .
I o liderazgo y la adaptabilidad en
a conocimiento 7 )
- o cooperacion los trabajadores
responsabilidad técnico
N % N % N % N %
En desacuerdo. 3 2.0% 0 0.0% 3 2.0% 3 2.0%
Casi en desacuerdo. 3 2.0% 3 2.0% 3 2.0% 0 0.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 5.3% 8 5.3% 8 5.3% 2 1.3%
Casi de acuerdo 66 434% 56 36.8% 58 382% 70 46.1%
De acuerdo 72 474% 85 559% 80 52.6% 77 50.7%
Total 152 100% 152 100.0% 152 100.0% 152 100.0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

En la tabla 15, respecto al desempefio laboral, dimension 2: eficiencia laboral, el

47,4% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia, estan de

acuerdo que no logran un buen desempefio, el 55,9%, que no mejoran su nivel de

conocimiento técnico, el 52,6% no perfeccionan el liderazgo y la cooperacion, y el

50,7% que es deficiente el nivel de adaptabilidad frente a los cambios en el trabajo.

5.3.  Andlisis de confiabilidad

Cocficiente Alfa de Cronbach (o) Con el objetivo de conocer la confiabilidad y

coherencia de los cuestionarios, respecto a las habilidades blandas y el desempefio

laboral, se procedi6é a realizar el analisis estadistico de fiabilidad, mediante la

determinacion del coeficiente del Alfa de Cronbach, utilizando el software estadistico

SPSS version 25.

Tabla 16 Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: (Ruiz, 2005)
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Tabla 17 Andlisis de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.930 23

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

El resultado obtenido de coeficiente del Alfa de Cronbach, para los 152 encuestados y
con los 23 items (15 de la variable habilidades blandas y 8 del desempefio laboral); es de

0.930, representa muy alta confiabilidad por lo tanto el instrumento es aceptable.

5.4. Resultados del andlisis correlacional de las variables

Tabla 18 Niveles de las habilidades blandas y desempefio laboral

Desempefio laboral

Habilidades

blandas Bajo Regular Alto Total
N % N % N % N %
Deficiente 9 59% 14 9.2% 0 0.0% 23 15.1%
Regular 17 112% 72 474% 4 2.6% 93 61.2%
Buena 0 00% 12 79% 24 15.8% 36 23.7%
Total 26 171% 98 645% 28 184% 152 100.0%

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

Los resultados de la tabla de contingencia 18 de las habilidades blandas y del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia; muestra que,
a un nivel deficiente de las habilidades blandas (5,9%) se evidencia el nivel bajo del
desempefio laboral y regular (9,2%). A nivel regular de las habilidades blandas el nivel
del desemperio laboral es bajo (11.2%), regular (47.4%) y alto (2.6%). Y a nivel buena
de las habilidades blandas, el nivel bajo del desempefio laboral (0%), regular (7,9%) y
alto (15,8%).
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Tabla 19 Niveles de las habilidades blandas y eficacia de los trabajadores

Eficacia
HaBtl)gri%iieS Bajo Regular Alto Total
N % N % N % N %
Deficiente 12 7.9% 6 3.9% 0 0.0% 18 11.8%
Regular 14 92% 86 566% 0 00% 100 65.8%
Buena 0 00% 6 39% 28 184% 34 22.4%
Total 26 171% 98 644% 28 184% 152 100.0%

La tabla de contingencia 19 de las habilidades blandas y del desempefio laboral: eficacia
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia; se aprecia que, a un
nivel deficiente de las habilidades blandas (7,9%) se evidencia el nivel bajo de la eficacia
y regular (9,2%). A nivel regular de las habilidades blandas el nivel de la eficacia es baja
(9,2%) y regular (56,6%). Y a nivel buena de las habilidades blandas, el nivel bajo de la
eficacia es (0%), regular (3,9%) y alto (18,4 %).

Tabla 20 Niveles de las habilidades blandas y eficiencia laboral

Eficiencia Laboral

HaBl?ziilri]c(ijzc;es Bajo Regular Alto Total
N % N % N % N %
Deficiente 22 145% 0 0.0% 0 0.0% 22 14.5%
Regular 4 26% 86 56.6% 15 9.9% 105 69.1%
Buena 0 00% 12 79% 13 8.6% 25 16.4%
Total 26 171% 98 645% 28 185% 152 100.0%

En la tabla de contingencia 20 de las habilidades blandas y del desempefio laboral:
eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia; se
aprecia que, a un nivel deficiente de las habilidades blandas (14,5%) se evidencia el nivel
bajo de la eficiencia laboral. A nivel regular de las habilidades blandas el nivel de la
eficiencia laboral es baja (2,6%), regular (56,6%) y alta (9,9%) Y a nivel buena de las
habilidades blandas, el nivel bajo de la eficacia es (0%), regular (7,9%) y alto (8,6%).
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5.5. Contrastacion de hipotesis

Tabla 21 Matriz de interpretacion del coeficiente de Rho de Spearman

Grado de correlacién Interpretacién
De 0,002 0,19 Muy baja correlacién
De 0,20 2 0,39 Baja correlacion
De 0,40 a 0,59 Moderada correlacion
De 0,60 a 0,79 Buena correlacion
De 0,80 a 1,00 Muy buena correlacién

Hipotesis General
a. Hipotesis estadisticas

Ho: Las habilidades blandas no se relaciona directa y significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

Hq: Las habilidades blandas se relaciona directa y significativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-2020.

b. Nivel de significancia
a = 0.05

c. Estadistico de prueba
Rho de Spearman

6 * Z?:l diz

ri=1——7—7—

N3 —-N

d. Decision: Region de rechazo
. Si el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

« Si el p-value es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho
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Regidn de Rechazo

Region de
Aceptacion

0 (o)
26.30 re = 129.09

Figura 3 Region de aceptacion de habilidades blandas y desempefio laboral

Interpretacion: Como r, =129.09; es superior al punto critico (26.30), cae en la region de

rechazo; por lo que se debe de rechazar la Hipotesis Nula (Ho).

Tabla 22 Correlacion entre habilidades blandas y desempefio laboral

Correlaciones
Habilidades Desempefio

Blandas Laboral
Rho de Habilidades  Coeficiente 1,000 0,756™
Spearman  Blandas de
correlacion
Sig. : 0,000
(bilateral)
N 152 152

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion

El valor del nivel de significancia (P-value=0.000 < 0.05), por ello se debe de rechazar la hip6tesis
nula y optar como verdadera a la hipétesis alternativa. Por lo que, se concluye gue existe relacion
entre las habilidades blandas con el desempefio laboral, siendo el grado de asociacion (Coeficiente

de correlacién) igual a 0,756, el valor nos indica que existe buena correlacion.
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Hipotesis Especifica 01
a. Hipotesis estadisticas

Ho: Las habilidades blandas no se relacionan directa y significativamente con la eficacia
del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-
Ancash-2020.

H1: Las habilidades blandas se relaciona directa y significativamente con la eficacia del
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-
2020.

b. Nivel de significancia
a = 0.05

c. Estadistico de prueba
Rho de Spearman

6 * Z?’=1 diz

=1y

d. Decision: Region de rechazo
. Si el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

« Si el p-value es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

Regidon de Rechazo

Regién de r, =55.2348

Aceptacién

0 26.30

Figura 4 Region de aceptacion de habilidades blandas y eficacia

Interpretacion: Como r; =55.2348; es superior al punto critico (26.30), se encuentra en

la region de rechazo; por lo que se debe de rechazar Hipotesis Nula (Ho).
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Tabla 23 Correlacion entre habilidades blandas y eficacia

Correlaciones

Habilidades L.
Eficacia
Blandas
Rho de Habilidades  Coeficiente de 1,000 0,694™
Spearman Blandas correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 152 152

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

e. Conclusion

El valor del nivel de significancia (P-value=0.000 < 0.05), por lo que se debe de rechazar la
hip6tesis nula y optar como verdadera la hipotesis alternativa. Por lo que se concluye que existe
relacion entre las habilidades blandas con la dimensidn eficacia del desempefio laboral, siendo el

grado de asociacion (Coeficiente de correlacion) igual a 0.694, por ende, existe buena correlacion.

Hipotesis Especifica02
a. Hipotesis estadisticas

Ho: Las habilidades blandas no se relacionan directa y significativamente con la eficiencia
del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-
Ancash-2020.

H1: Las habilidades blandas se relaciona directa y significativamente con la eficiencia del
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-
2020.

b. Nivel de significancia
a = 0.05

c. Estadistico de prueba

Rho de Spearman
6% N, d7

s N3—N

59



d. Decision: Region de rechazo
. Si el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

. Si el p-value es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

Regidon de Rechazo

Regién de
Aceptacién

<A
0 [a)

2630 . _53.1843

Figura 5 Region de aceptacion de habilidades blandas y eficiencia
Como r; =53.1843; es superior al punto critico (26.30), cae en la region de rechazo; por

lo que se debe de rechazar la Hipotesis Nula (Ho).

Tabla 24 Correlacion entre habilidades blandas y eficiencia

Correlaciones

Habilidades .
Eficiencia
Blandas
Rho de Habilidades  Coeficiente de 1,000 0,698™
Spearman Blandas correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 152 152

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion

El valor del nivel de significancia (P-value=0.000 < 0.05), por lo que se debe de rechazar la
hip6tesis nula y optar como cierta la hipotesis alternativa. Por lo que se concluye que existe
relacion entre las habilidades blandas con la dimensién eficiencia del desempefio laboral y
el grado de asociacion (Coeficiente de correlacion) es igual a 0.698; lo que nos indica que

existe buena correlacion.
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6. DISCUSION

En la presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion de las habilidades
blandas con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz-Ancash-2020.

Para conseguir los resultados, el cuestionario fue aplicado a 152 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Independencia, del 2020, se valido el instrumento mediante el
juicio de tres (3) expertos. De la misma manera, la fiabilidad del cuestionario se realizo a
través del Alfa de Cronbach, cuyo valor determinado es igual a 0.930, valor que nos indica

que el instrumento es confiable para su aplicacion.

La hipdtesis general sefiala que las habilidades blandas se relacionan directa y
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz-Ancash-2020; se realizd la prueba de hipotesis que dio como
resultado el valor del nivel de significancia (P-value=0.000 < 0.05), por ello se debe de
rechazar la hipotesis nula y optar como verdadera a la hipétesis alternativa. Siendo el
grado de asociacion (Coeficiente de correlacion) igual a 0,756, este valor nos indica que
existe buena correlacion. Lo afirmado coincide con el aspecto teérico de Cobo y Morabec
(2011) aseveran que las habilidades blandas son un conjunto de capacidades que permiten
a un sujeto desenvolverse de mejor forma en sus respectivos ambitos de accion. Ademas,
Arroyo (2012); Alba-Zegarra & Trujillo-Navarro, (2014), postulan que las habilidades
blandas o transversales son las nuevas exigencias laborales que no se ven en el curriculum
vitae (hoja de vida). Estos talentos se han convertido en un elemento vital a la hora de
evaluar personal y en ocasiones, pesan tanto 0 mas que un curriculum extenso o con
muchos titulos. Del mismo modo con la investigacion desarrollada por Silvestre (2019),
que evidencié que las habilidades blandas influyen de manera positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia 2017 — Trujillo. Asimismo, con
la tesis de Jokohama (2019), que determiné que la presencia de las habilidades blandas
dentro de los elementos de competencias personales y de las habilidades interpersonales
como dimensiones de las competencias blandas en el buen desempefio para la gerencia

de proyectos.
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En la primera hipotesis especifica, las habilidades blandas se relacionan directa y
significativamente con la eficacia en la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz-Ancash-2020. Se procedio a realizar la prueba de hipdétesis, donde se obtuvo
como resultado el valor del nivel de significancia (P-value=0.000 < 0.05), por ende, se
debe de rechazar la hipotesis nula y optar como verdadera a la hipotesis alternativa.
Ademas, el grado de asociacion (Coeficiente de correlacion) igual a 0,694, el valor nos
indica que existe buena correlacion. Lo afirmado coincide con el aspecto teérico de Da
Silva (2015) que define a la eficacia a realizar correctamente las actividades de trabajo
con las que la organizacion alcanza sus objetivos. De la misma forma, con Chiavenato
(2017), que asevera que la eficacia "estd relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. De igual manera con la tesis de Caceres et al. (2018),
donde se demuestra que la variable eficacia en el aprendizaje formal incide
significativamente a la variable desempefio laboral, y respecto a la variable inteligencia
emocional, afecta positivamente en el desempefio laboral. De la misma manera Angeles
& Benites, (2017); Silvestre (2019), sefialan que los colaboradores deben mantener una
buena disposicidn para trabajar en un ambiente de trabajo éptimo, los factores que inciden
en las habilidades blandas son la honestidad, disciplina al realizar un trabajo, esmero
profesional, responsabilidad en las actividades laborales, persuasion al cliente, locucion
expresiva y la colaboracién entre los compafieros de su entorno laboral. También con la
investigacion de Guerrero y Reyes (2015), que logrdé demostrar que existe una relacion
directa y significativa entre el conocimiento del puesto con la solucién definitiva de los
problemas, asi como entre la asistencia, puntualidad y permanencia con el tiempo de

espera y agilidad en la atencion.

En la segunda hipotesis, las habilidades blandas se relacionan directa y significativamente
con la eficiencia laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-Ancash-
2020. Se realizo la prueba de hipétesis que dio como resultado el valor del nivel de
significancia (P-value=0.000 < 0.05), por lo que se debe de rechazar la hipotesis nula y
optar como verdadera a la hipdétesis alternativa. Ademas, el grado de asociacion
(Coeficiente de correlacion) igual a 0,698, cuyo valor nos indica que existe buena
correlacion. Lo mencionado coincide con el aspecto teérico de Koontz y Weihrich (2003),

que afirma que la eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos.
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Asimismo, Koontz et al. (2012) postula que es la relacion entre los resultados logrados y
los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados, se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivitas,
aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se
vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores
productos. Del mismo modo con la investigacién de Garcia (2012), donde los aspectos
fundamentales la potenciacion del pensamiento critico, de la gestion de incertidumbre,
del aprender a aprender. También con latesis de Silvestre (2019), sefiala que la eficiencia
indica en el desempefio, respecto al buen ambiente laboral, buen clima organizacional,
incentivos, retribucion laboral y la equidad en el trato para que se supere las expectativas
del colaborador. Y con las investigaciones de Aguilar (2017); Roque, (2016); Ramirez,
et al., (2020) que las habilidades blandas van a influir en el desempefio, en su nivel de
formacion profesional, especializaciébn académica,  contribucion a las metas

institucionales y la contribucidn al puesto laboral.

Por todo lo indicado, no se puede generalizar los resultados obtenidos en la presente
investigacion, para lo cual se sugiere que en las futuras investigaciones opten una
poblacion mas amplia, ya sea por la ubicacion geografica, sectores, Instituciones Publicas
y Privadas, de esta manera se profundice el anlisis, determinar y confirmar la evidencia

en la relacion de las variables del estudio: las habilidades blandas y el desempefio laboral.
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7. CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre las habilidades blandas con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz- Ancash,
2020, siendo esta relacion directa y buena, segun el resultado del coeficiente de
correlacion de Spearman es igual a 0,756 y el valor del nivel de significancia (P-value)

es igual a 0,000.

Se establecid la existencia de una relacion directa y buena entre las habilidades
blandas con la eficacia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz- Ancash, 2020. El valor del nivel de significancia (P-value) es

igual a 0.000, y el resultado del Coeficiente de correlacién es igual a 0.694.

Se determind que existe una relacion directa y buena entre las habilidades blandas con
la eficiencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz- Ancash, 2020. El valor del nivel de significancia (P-value) es

igual a 0.000), y el resultado del Coeficiente de correlacion es igual a 0.698.
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8. RECOMENDACIONES

Se le recomienda a la Municipalidad Distrital de Independencia, a fortalecer las
habilidades blandas de la comunicacion asertiva, la flexibilidad, capacidad de
adaptacion, e integridad, con la organizacion de talleres, charlas vivenciales,
compartir experiencias entre los trabajadores, mediante el uso de las herramientas
virtuales. Asimismo, planificar reuniones semanales via zoom, google meet u otro
aplicativo, para fomentar la participacion activa de los trabajadores, por areas y
equipos de trabajo, que permitan brindar un informe de sus logros alcanzados y
recopilar iniciativas de mejora que contribuyan en sus puestos, de esta manera

garantizar la calidad de servicio al usuario de la Institucion.

Es recomendable que la Municipalidad Distrital de Independencia establezca
estrategias que permitan motivar al personal, y formar sus habilidades blandas, a
través del disefio de planes de formacién y capacitacion de los trabajadores, para ello
es importante fomentar alianzas estratégicas con diversas Instituciones, a fin de
alcanzar mayores niveles de eficacia y cooperacion conjunta, materializada en un

Convenio Marco de Cooperacion Interinstitucional.

Se le recomienda a la Entidad a reclutar al personal idoneo, mediante la actualizacion
periddica de sus manuales de seleccion de personal, de mejorar sus evaluaciones,
tanto en lo cognitivo, procedimental y psicolégico, de esta manera también incorporar
un item de poseer las habilidades y adaptacién en el uso de las herramientas
tecnoldgicas y digitales, de esta manera contribuir en la transformacion digital, que
permita mejorar los canales de comunicacion, coordinacion y sobre todo la eficiencia

de los procesos en la Municipalidad Distrital de Independencia.
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ANEXQOS

Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

. S Variable .
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Independencia, Distrital de Independencia, trabajo en
Huaraz-Ancash- Independencia, Huaraz-Ancash-2020. | Desempe equipo
20207 Huaraz-Ancash-2020. fio | 16 Percepcion del
) . - . - nivel de calidad
* (Cuél es larelacion | * Establecer larelacién | H2: Las habilidades | Laboral de trabajo.
entre las habilidades entre las habilidades | blandas se relacionan 17. Cumplimiento
blandas con la blandas con la ~ directay gsig']faga;seas
eficiencia laboral en eficiencia laboral en S|gn|f|cat|_v§me|_1te 18. Conocimiento
la Municipalidad la Municipalidad con la eficiencia dentro del
Distrital de Distrital de laboral en la puesto de
Independencia, Independencia, Municipalidad 1 :\;ael)t?soiogra das
Huaraz-Ancash- Huaraz-Ancash-2020. Distrital de ' ”
. 20. Responsabilida
2020? Independencia, d del personal
Huaraz-Ancash-2020. 21. Nivel de
conocimientos
técnicos
22. Liderazgoy
cooperacion en
el centro de
trabajo
23. Nivel de

adaptabilidad
del trabajador.
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Anexo N° 2: Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL “SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO”

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

OBJETIVO: La presente investigacion tiene como finalidad conocer de qué

manera se relacionan las habilidades blandas con el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Independencia — Huaraz — Ancash,2020.

Cuestionario confidencial amparado en el Decreto Legislativo N° 604 — Secreto Estadistico

INSTRUCCIONES: Leer atentamente cada pregunta y marcar con una “X” la opcion que

Ud. crea conveniente.

CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES

l. DATOS GENERALES:
1. Género: 3. Estado civil. 5. Tiempo de labor
a) Femenino a) Soltero (a) en la
b) Masculino b) Casado (a) Municipalidad
2. Nivel de c) Conviviente Distrital de
Instruccion d) Divorciado (a) Independencia.
a) Primaria e) Viudo (a) a) Menos de 1 afio.
b) Secundaria 4. Régimen Laboral b) De 1 afio a 3 afios
c) Técnico a) D.L. 1057. c) De 3afiosab
d) Universitario b) D.L. 276. afos
bachiller c) D.L 728. d) Maés de 5 afios
e) Universitario d) Locacion de
titulado Servicios.

DATOS PARA EL ESTUDIO

Marque con una (X) la respuesta que usted considere.

1. Endesacuerdo | 2. Casien 3. Ni de acuerdo, 4. Caside 5. De
desacuerdo ni en acuerdo acuerdo
desacuerdo
Variable 1. HABILIDADES BLANDAS VALORACION
Dimension 1: Comunicacion Asertiva 11231415

1 | Considero que debo mejorar mis habilidades para tener la facilidad
de expresion (tono de voz preciso y saber escuchar)

2 | Creo que debo corregir mis destrezas para conseguir la facilidad
de explicar ideas para persuadir a los usuarios.

3 | Pienso que debo mejorar la facilidad de enfocarse el interlocutor

en el preciso mometo de transmitir un mensaje concreto.

Dimension 2: Flexibilidad

4 | Considero que me cuesta tener la capacidad de adaptacion frente
a los cambios efectuados en la Municipalidad.
5 | Percibo dificultades para aceptar las cosas nuevas y los reajustes

efectuados en la Municipalidad.

Dimension 3: Integridad

6

Creo que debo reforzar mi integridad relacionado a ser honesto
en mis labores cotidianas.
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7 | Considero necesario mejorar mi integridad relacionado con lo
ético.
8 | Pienso que es importante hacer lo que es correcto en mi trabajo.

Dimensidn 4: Actitud positiva

9

Creo que debo ser més optimista en mis actividades laborales y
trabajar en equipo con mis compafieros de trabjo..

10

Considero necesario que frente a incidentes deberia ser mas
alentador y brindar soluciones practicas en la Municipalidad.

11

Siento que deberia ser mas entusiasta con las actividades en
equipos que se me asigne.

Dimensién 5: Responsabilidad

12

Creo que debo centrarme en mejorar mi disciplina en hacer el
trabajo gque se me asigne en la Municipalidad.

13

Pienso que debo reforzar en mi sentido de conciencia para tomar
decisiones que no perjudiquen a los usuarios de la Muncipalidad

Dimension 6: Trabajo en Equipo

14

Considero que debo convenir mis actividades y también demostrar
cooperacion con mis compafieros de trabajo.

15

Creo que es necesario centrarme en lograr que me guste el trabajo
en equipo en mi centro de Labores.

VARIABLE 2. DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Eficacia

16

Percibo deficiencias en la evaluacion del nivel de calidad de
trabajo en mi centro de labores.

17

Considero necesario el cumplimiento de las tareas desafiantes
asignadas fuera de mi zona de confort laboral.

18

Creo que debo refozar mi conocimiento dentro del puesto de
trabajo que me permitan brindar calidad de servicio al usuario.

19

Percibo que frente al logro de metas no se me brinda incentivos
para mantenerme motivando (premios, felicitaciones, viajes,
bonos, etc.) por parte de la Municipalidad.

Dimension 2: Eficiencia Laboral

20

Considero que se debe optimizar los canales de comunicacion,
coordinacién y supervision para lograr un buen desempefio en la
responsabilidad del personal.

21

Pienso que es importante mejorar mi nivel de conocimientos
técnicos para adecuarme a las exigencias de los ciudadanos que
permitan brindar una atencion de calidad.

22

Creo que es necesario perfeccionar el liderazgo y la cooperacion
en mi centro de trabajo

23

Percibo deficiencias en la comunicacion y manejo de los cambios
en la Municiplaidad, lo cual conlleva al deficiente nivel de
adaptabilidad en los trabajadores.
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Anexo N° 3: Validacion de los instrumentos

VALIDACION DEL INSTRUMENTQ DE INVESTIGACION MEDIANTE [UICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del informante Cargo e institucidn donde labora Mombre del instrumento Autor{a) del instrumenilo
VILCHEZ CARCAMO JUAN EMILIO DOCENTE FAT UNASAM Cuestionario Jhisenia Lisbet, Fernindez Castra
Timlo del estudio: "HABILIDADES BLANDAS ¥ DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA, HUARAZ-ANCASH-2020",

ASPECTOS DE VALIDACION:
Colegue el porcentaje, segan intervalo,

DEFICIENTE REGULAR BUENE MUY BUENA EXCELENTE SUB

INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% B1-30% #1-100% TOTAL

] 1] 11 | 21 [ | 31| W | 4 % | § 5 | 6l W | T | # W | 09 [ %
5 L] 15 | 30 [ &% | W) B | W | 45 | 50 ) % [ 60 | 65 | TO [ 75 | 8| 85 | % | % | 10

Esta formulade con lenguaje 20
1.CLARIDAD apropiad,

Esta expresadn en

conductas actividades,

observables  en  una
izacion.

£
[

2.0BJETIVIDAD

Adecuado el avance de la
3.ACTUALIDAD cisncia y I tecnologia.

=
]

53
[

- Existe una organizacion
4. ORGANIZACTON Idgiea coherente.

55
[

Comprende  los M{ﬁl‘.‘hﬂ
(indicadores, sub I
dimensiones) en cantidad v
calidsd.

5.5UFICIENCIA

Adecusde para valorar la
infuencia de la V.I1. en la
6. INTEMCIOMALIDAD | V.D. o la relacion eatre
ambas, con determinados
sujetos y contexto.

55
[

=
]

Basado en aspectos tedrico-
7.CONSISTENCIA prsprrtoy

Enttrz los indices, 90
8.COHEREMNCIA indicadores ¥ las
dimensiones.

La estrategia responde al [

9. METODOLOGIA prophaitn (l Sigubation.

Es util y adecusdo para la EL
in bR

10. PERTIMEMCIA

PROMEDID 86

[X] Procede su aplicacion
OPFINION DE APLICABILIDAD: [ procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adj unl:m‘

Oa No procede suaplicacidn

Huarae, 06 diciembre 2020
F16TaE1H G4 FHOS66T

Lugar y lecha DNI N2 Firma del experto Telélonoe
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del informante

Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Cencepcion Lézary Robert Jesis

Docente USP - Husraz

Cuestionario sobre habilidades blendas y desemperio laboral

JHISENIA LISEET FERMANDETZ CASTRO

Titulo del estudic: HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPERO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEFENDENCIA, HUARAZ ANCASH-2020,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologque el porcentaje, segin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENE MUY BUENA EXCELENTE SIB
INDICRDORES CRITERIOS D0-20% 21-40% 41-60% B1-30% B1-100% TOTAL
] 11 16 | 2l [ 26 | 3 % | 4l 4% | 5l 5% | 6l 66 | I1 | 6 | 8l 6 51 9
w15 | 20 ] [ 303 | 90|46 50| S5 [ B0 | 6% [ TO | T5 | B0 | 85 | 40 9% | 100
Esta  formulade com  leaguaje
- T8
1. CLERIDAD ——
Esta  expresade ceaductas
2. (BJETIVIDED arfivifades, observables e ma 85
o
Bdecuado el avance de 1a ciencia v
3. ECTUELIDED p— 75
: Edste wna  orgamimaciin  Digica
4. (RGENTZECION ciliereate 77
Compreade los aspectos (indicadores,
§. SUFICTERCIE sub escalas, dimensivees) en cantidad 24
y calidad.
Hdecuado para valorar la infieeaciz
de la VI ea la V0. o la relaciia
6. INTENCIONALIDED eafre ambas, o determinads a0
sujetes § coataxtn.
Basade e aspects  tedrico-
T. CONSISTENCIR cisatificns 73
Entre los indices, indicadores v las
§. COHERERCIE P 72
§. METODOLOGIE 2 o sy o g 73
Es il y adecoado pea ke
10. PERTINENCIE nvestigaciia a0
PROMEDID 72,10
Il Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: O procede su aplicacion previo levantamiento de las obse
[ No procede su aplicacion
16/12/2020 34673618 990112245
Lugar y fecha DNL N2 Telefona




DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos ¥y nombres del informante

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

MINAYA DEXTRE, BLANCA MARCARITA

PRICOLOCA

Cusstionario

Jhizenia Lisbet. Fernandez Castro

Tinale del estudio: "HABILIDADES BLANDAS ¥ DESEMPEND LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA, HUARAZ-ANCASH-2020".

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue el porcentaje, segin intervalo.

INDICADORES

CRITERIOS

DEF
I

ICIENTE REGULAR
0-20% 21-40%

BUEKA
41-60%

MUY BUENA
61-30%

EXCELENTE
a1-100%

iTE
TOTAL

b

1 16 | 21 | % [ 3

h

41

46

51

56

§1

b

T

T6 | &1 8| 4 46

10

15 | 20 | 25 | 30 | &

40

45

50

55

i

5

jl

15

G0 | B5 | %0 ) %5 | 100

1L.CLARIDAD

Esta formulado con lenguaje
apropiado.

2, 0BJETIVIDAD

Esta Expresado en
conductas actividades,
observables  en una
organizacion.

3.ACTUALIDAD

Adecusdo el avance de la
ciencia y la tecnologia.

4. 0RGANIZACION

Existe una organizacitn
lbgica coherente,

3. SUFICIEMNCIA

Comprende  los  aspectos
(indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad.

6. INTENCIONALIDAD

Adecusdo |para walorar la
influencia de la V.I. en la
VD, o la relacién entre
ambas, con determinados
sujetos y contexto.

7.COMSISTENCIA

Basado en aspectos tedrico-
cientificos.

8. COHERENCIA

Eitre s indices,
indicadores ¥ las
dimensiones,

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
propdsito del disgndsticn.

10. PERTINENCIA

Es itil ¥ adecusdo para la
imvestigacion

PROMEDID

OPINION DE APLICABILIDAD:

=1 Procede suaplicacion

OO procede su aplic:

O No procede su aplicacidn

cidn previo levantamiento de las observaciones que s adjuntan

lpa

Yo086 F66

T Eup

ERS Ja—

o

o

Lugar y lecha

DML Ne

Firma del experto

Teléfonog
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