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Resumen

La investigacion desarrollada en el INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo; a
través de un andlisis de la realidad problemética posibilito formular el problema siguiente:
¢Coémo influye las Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral de los Colaboradores
del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 20207, para ello fue fundamental la
técnica de la observacion y experimentacion previa y que hizo factible la presentacion del
objetivo general: “Determinar la influencia de las Habilidades Blandas en el Desempeio
Laboral de los Colaboradores del INPE — Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020”; la
investigacion se desarroll6 considerando los aspectos metodoldgicos como un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, nivel explicativa y de disefio no experimental; siendo la
poblacion establecida en los colaboradores de la institucion conformada por 22
trabajadores de planta; a quienes se aplico la encuesta como técnica para el acopio de datos
y que permitié posterior al tratamiento estadistico con la regresion lineal, encontrar los
resultados: una significacion igual a 0.000 y conociendo que el valor del a, = 5% (o0 0,05),
que permiti6 rechazar la hipdtesis nula; ademas, se hallo el valor de la R cuadrado es igual
a 0,678, que se interpreté que cuanto mejor se desarrollen las habilidades blandas en los

colaboradores esto afectara positivamente en el desempefio laboral.

Palabras claves: Habilidades blandas, desempefio laboral.
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Abstract

The research developed at INPE - Central Regional Directorate, Huancayo; Through
an analysis of the problematic reality, it is possible to formulate the following problem:
How do Soft Skills influence the Labor Performance of INPE Collaborators - Central
Regional Directorate, Huancayo - 2020? For this, the technique of observation and
previous experimentation and that made the presentation of the general objective feasible:
"Determine the influence of Soft Skills on the Work Performance of INPE Employees -
Central Regional Directorate, Huancayo - 2020"; The research was developed considering
the methodological aspects such as a quantitative approach, applied type, explanatory level
and non-experimental design; being the population established in the collaborators of the
institution made up of 22 plant workers; to whom the survey was applied as a technique
for data collection and that allowed after the statistical treatment with linear regression, to
find the results: a significance equal to 0.000 and knowing that the value of o, = 5% (or
0.05), which allowed to reject the null hypothesis; In addition, the value of the R square
was found to be equal to 0.678, which was interpreted that the better the soft skills are

developed in the collaborators, this will positively affect job performance.

Keywords: Soft skills, job performance.
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Introduccion

Todas las organizaciones en el planeta, tienen la gran responsabilidad y el gran reto de
desarrollar diversos métodos y las respectivas estrategias para poder contar con un grupo
de colaboradores que se caractericen por sus habilidades y destrezas potencializadas para
el logro de los objetivos establecidos; en lo que respecta a la investigacion se oriento a los
trabajadores administrativos y directivos del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo;
siendo la caracteristica de los aspectos problematicos plasmado en la pregunta: ¢Como
influye las Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE
- Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020?; esto posibilito a la investigadora a formular
el objetivo general: “Determinar la influencia de las Habilidades Blandas en el Desempefio
Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020,

La metodologia utilizada para el desarrollo del estudio es un a investigacion de nivel
Explicativa, de disefio no experimental, de corte transversal y que se trabaj6 en relacion a
los aspectos tedricos de las variables de estudio, variable independiente, Habilidades
Blandas y la variable dependiente: desempefio laboral; teniendo en cuenta la muestra
conformada por 22 trabajadores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020;
para lo cual se utiliz6 la estructura signada y de las cuales se desarrollé:

Capitulo I, el planteamiento del problema desarrollando, la descripcion de la realidad
problematica; la formulacion de los problemas y los objetivos.

Capitulo 11, el marco teorico, considerando los antecedentes de la investigacion, las
bases teoricas y el marco conceptual.

Capitulo 11, planteamiento de las hipotesis y la Operacionalizacion de las variables

del estudio.
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Capitulo 1V, la metodologia utilizada, siendo planteada desde el método, tipo, nivel,
disefio, poblacién y muestra y el procesamiento de los datos.
Capitulo V: se presentaron los resultados de la investigacion; en primer lugar, la
estadistica descriptiva y posteriormente la estadistica inferencial.

Se presentan; ademé&s, la discusion de los resultados, las conclusiones vy

recomendaciones; las referencias bibliograficas y los anexos correspondientes.

La autora.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

En las organizaciones en un ambito global, en la actualidad un factor fundamental del
éxito o desarrollo sostenible recae en la gestion del talento humano; pues es fundamental
el aporte de los colaboradores sustentado en las habilidades y mayormente del talento con
la que aportan al beneficio de las organizaciones o instituciones a la que dependen
laboralmente.

Sin embargo, no todos los directivos o propietarios de diferentes organizaciones
asumen esta importante posicién, por el contrario, menosprecian los importantes aportes,
que podria aportar la fuerza de los equipos o capacidades individuales y asumen que el
colaborador solo aporta con su trabajo basado en su desempefio laboral y el nivel de
productividad, con lo que establecen medidas de eficiencia o eficacia.

“Sin una adecuada gestion del capital humano, gracias a las competencias gerenciales,
no se puede conducir a una empresa hacia su desarrollo y crecimiento. La posicion del Peru
en este campo no es favorable a comparacion de otros paises de la region”. (Conexion

Esan, 2019, p. 2)
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Las condiciones laborales que se presenta en las diversas organizaciones de nuestro

pais, no necesariamente velan por los intereses y desarrollo de los trabajadores en diversas

areas.

Es evidente que el talento humano no puede desarrollarse por si mismo, se
necesita de esfuerzo empresarial para respaldar al trabajador. En este sentido,
el objetivo principal de una compafiia consiste en consolidar el talento
humano, utilizando diversas estrategias, entre las cuales hay que destacar una
organizacion de los recursos humanos basada en la colaboracion y confianza,
asi como en las buenas relaciones laborales. De igual manera, es importante
una mayor interconectividad entre los grupos de trabajo autébnomos donde
predomina la rotacion de labores, trabajo en equipo, desarrollo de talentos,

maximizacion del desempefio. (Rodriguez, 2019, p. 2)

Los diferentes investigadores respecto al talento humano, en sus publicaciones hacen

énfasis de que en las Ultimas décadas, se han generado cambios significativos en los aportes

tedricos; pues, se paso de los conceptos tradicionales de denominacion recursos humanos,

a la designacién y sostenimiento tedrico de la gestion de talento humano, que se sostiene

como un conjunto de procesos disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener a los

empleados de una organizacién; ademas, es importante mencionar que la gestion de talento

implica no solo tener un nivel de preocupacion por los colaboradores; sino, pensar en el

bienestar de sus familias siendo este un factor de motivacién y retencion para beneficio de

la empresa.

Para gestionar a los empleados de una organizacion, se necesitan habilidades
y conocimientos orientados a velar por su productividad y rendimiento.
Gracias a las competencias gerenciales es posible mejorar el trabajo de un

equipo, liderar bajo condiciones satisfactorias y resolver los conflictos con
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éxito. Sin embargo, el primer paso para desarrollar esta gestion es conocer en
qué estado se encuentra el capital humano en el Perd. (Conexion Esan, 2019).
Los directivos de las empresas deben generar valor a su capital importante, sus
colaboradores y que por factores de motivacion asumen una identificacion y compromiso,
por la cual buscan cotidianamente crecer como personas y como profesionales.
Segun (Silva Chavez, 2016, p. 11):
Hoy la capacidad de cumplir objetivos a través de las personas, a través de la
gestion de talentos, resulta una destreza mucho mas valiosa que el nivel de
conocimientos académicos que posea un profesional, entendiendo que existe
una urgente necesidad de desarrollo de habilidades blandas y un problema

latente para las organizaciones a la hora de contratar.

Gran parte de las personas que laboran en una organizacion, pasan gran parte del dia,

en el trajin rutinario laboral, en la cuales desarrollan actividades de forma automatica y

paradigmatica; sin embargo, cotidianamente se enfrentan con problematica proveniente de

reclamos o quejas que van desde la falta de informacion hasta el servicio y algunas veces

de otra indole (implican problemas personales de interaccion con otros trabajadores o

incluso de caracter familiar); este escenario suele ser un componente laboral no atendido;

es en estas circunstancia que se ve la necesidad en muchas organizaciones de implementar

programas de desarrollo de las habilidades blandas; que poco a poco va trascendiendo y
generando interés en los directivos o ejecutivos de las diversas organizaciones.

El desarrollo de habilidades blandas como: trabajar en equipo, poseer un

buen nivel de comunicacién, 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 rotacion laboral
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y en el que las empresas necesitan trabajadores productivos y alineados al

crecimiento de la empresa. (Confiep - Perd, 2019, p. 9)

Respecto a las habilidades blandas, (Pérez, 2017) menciono:
Las habilidades blandas son aquellos atributos que permiten actuar de manera
efectiva. Confluyen una combinacién de destrezas destinadas a tener una
buena interrelacion; es decir, saber escuchar, dialogar, comunicarse, liderar,
estimular, delegar, analizar, juzgar, negociar y arribar a acuerdos. Engloban
un conjunto de aptitudes transversales e incluyen el pensamiento critico, la

ética y la posibilidad de adaptacion al cambio. (p. 2)

En nuestro pais se conoce de la intencién de las diversas empresas para la
implementacion de estrategias que conlleven a desarrollar las habilidades blandas para el
crecimiento de los colaboradores y mejorar los procesos productivos; sin embargo se
conoce de que estos aspectos solo quedan en intension pues considerando que estos
aspectos estratégicos, generan una inversion significativa de dinero y siendo la incognita
de los directivos de las organizaciones, el no tener las garantias de contar con el personal
en un proceso de relacion de trabajo de mediano y largo plazo, como ya se menciono,
queda en las buenas intenciones y no se desarrollan en las empresas.

Lo mencionado se sustenta con lo publicado por: (Novella, Alvarado, Rosas, &
Gonzélez-Velosa, 2019)

Pese a los resultados econdémicos favorables que Perd ha alcanzado en los
ultimos afios, aln presenta importantes rezagos en materia de productividad
y mercados laborales. El pais ha liderado el crecimiento economico en la
region, ya que cuenta con la mayor tasa de crecimiento (5.5%, en promedio)

durante el periodo 2007-2016, por encima de Colombia (4.1%), Chile (3.4%)
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México (2.2%) (Banco Mundial, 2018). Sin embargo, se encuentra rezagado
en productividad, calidad del empleo e ingresos. Como se presenta en el
grafico 1, Perd posee el 0.49 de la productividad total de los factores de
Estados Unidos, por debajo de México, Chile, Argentina y del promedio de
América Latina (Ferndndez-Arias, 2014). Ademas, el porcentaje de
asalariados informales fue del 47%, por encima de Colombia (34%), Chile

14%) y del promedio de América Latina (41%).

Figura 1:
Productividad total de los factores (PTF) y crecimiento econémico
12 6
10 5
_ 08 4 §
50‘6 3 %
= 04 2 gj
02 1
0 0

Colombia ~ Peru ALC  Argentina  Chile México QECD EEUU.

m PTF(EEUU=T) @ Var.% PBI 2007-2016

Fuente: Fernandez-Arias (2014) y Banco Mundial (2017).

La relacién laboral de los colaboradores de una empresa no solo se refleja en su
desempefio laboral y su nivel de productividad; sino de generar estrategias para desarrollar
vinculos especiales con la empresa que conlleve a alcanzar un nivel significativo de
compromiso e identificacion y que ello se represente en la productividad; en la figura 1, se
puede evidenciar en el informe del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), que nuestro
pais en los aspectos de productividad relacionados a identificacién del trabajador aun esta

muy lejos de otros paises de Latinoamérica.
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Figura 2:

Gasto en educacion y desarrollo de habilidades (porcentaje del PBI)

El Salvador 3.55%
Per 3.98%
Colombia 4.49%
Mundo A.1%
Chile 492%
Paraguay 4.96%
Ecuador 4.96%
LAC 5.21%
OCDE 5.29%
México 5.31%
Argentina 5.33%
Estados Unidos 5.38%
Brasil 5.99%
Puerto Rico 6.39%
Costa Rica 7.18%
Bolivia 7.29%

Fuente: Banco Mundial (2018). (Novella, Alvarado, Rosas, & Gonzalez-Velosa, 2019)

“Un factor clave detras de la baja productividad es la deficiencia en el capital humano.
A pesar de las recientes mejoras, el pais aun destina pocos recursos al desarrollo de
habilidades. Como se muestra en el grafico 2, Perd se encuentra en los ultimos lugares en
cuanto al gasto en educacién en términos del PBI respecto a otros paises de la region y de
la OCDE” (Novella, Alvarado, Rosas, & Gonzéalez-Velosa, 2019, p . 15).

Ante las circunstancias mencionadas, es preciso mencionar que en la investigacion se
pretende aportar, para que se analicen los resultados del aporte del desarrollo estratégico
de las habilidades blandas en una institucion publica del pais.

INPE - Oficina Regional Centro, pertenece al Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos; es una Institucion Publica rectora y administradora del Sistema Penitenciario
Nacional, que cuenta con personal calificado, con valores, mistica y vocacién de servicio
que busca la reinsercion positiva a la sociedad de las personas privadas de su libertad,
liberados y sentenciados a penas limitativas de derechos.

Como aspecto generales sobre su creacidn, se conoce que el 06 de marzo de 1985, por
Decreto Legislativo N° 330 se promulga el Cadigo de Ejecucion Penal, incluyendo en su

articulo 153°, Titulo VIII Instituto Nacional Penitenciario, como organismo publico
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descentralizado rector del sistema penitenciario nacional, integrante del Sector Justicia,
asimismo en la octava disposicion final indica que el personal, los bienes y recursos de la
actual Direccion General de Establecimientos Penitenciales y Readaptacion Social pasaran
automaticamente a integrar el personal y patrimonio respectivos del Instituto Nacional
Penitenciario.

Ademaés, con Decreto Supremo N° 012 del 12 de junio del mismo afio se aprueba su
reglamentacion, dando origen asi al Instituto Nacional Penitenciario, como 6rgano
encargado de dirigir, ejecutar y controlar el Sistema Penitenciario Nacional, asegurando
una adecuada politica penitenciaria, que favorezca la reeducacién, rehabilitacion y
reincorporacion del interno a la sociedad. El Instituto Nacional Penitenciario, en la
actualidad tiene como érganos desconcentrados a ocho regiones penitenciarias con 68
establecimientos penitenciarios a nivel nacional, sus funciones se disgregan en tres areas:
administracion, tratamiento y seguridad.

En la oficina se centraliza todos los procesos administrativos de la Region Centro, que
estd compuesto por los siguientes 10 penales (Huancayo, Concepcion, Jauja, Tarma,
Chanchamayo, Rio Negro, Huancavelica, La oroya, Ayacucho, Huanta); cada penal cuenta
con sus propios directores y administradores, pero por falta de coordinacién y manejo del
desempefio de los colaboradores de cada establecimiento penal, los tramites documentarios
generan problemas por que tardan en ser remitidos a la oficina central; o por factores
externo no controlables como el transporte o situaciones sociales que generan la demora
(toma de carreteras , huaycos, accidentes de transito, etc.)

En la sede regional de Huancayo, segun la organizacion y los planes establecidos, los
colaboradores asumen sus funciones, pero un aspecto que se presenta como un problema
critico muchas veces, es que algunos colaboradores no asumen la responsabilidad como

los demés, demostrando poco nivel de identificacion con la institucion y poco nivel de
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empatia con los usuarios que desarrollan los tramites; pues por razones personales y de
desempefio laboral por falta de un nivel de control estricto, no se asumen con los trabajos
programados y generan retrasos en los tramites y ocasionando malestar en los demés
colaboradores. La administracion empezd con propuestas estrategias para mejorar dichos
aspectos con capacitaciones y con el desarrollo de las habilidades blandas tanto de forma
individual como grupal, sin embargo, los resultados no son los esperados, en relacion al

desempefio laboral; posibilitando el desarrollo de la presente investigacion.

1.2. Delimitacién del problema
a. Delimitacién espacial
La investigacién se desarrollé en la Regidn de Junin, distrito de Huancayo, en la
institucion INPE - Oficina Regional Centro — Huancayo, ubicada en Jr. Cuzco N°490

Huancayo.

b. Delimitaciéon temporal
El periodo de investigacion, comprende desde la formulacion del proyecto hasta
la sustentacion correspondiente, siendo el tiempo estimado para dichas actividades

desde marzo del afio 2021, hasta los meses del afio 2022.

c. Delimitacion conceptual
En la presente investigacion se desarrollé el anlisis de la variable independiente:
habilidades blandas y la variable dependiente: productividad laboral, siendo los
alcances conceptuales:
Habilidades blandas: “Aquellos atributos o caracteristicas de una persona que le
permiten interactuar con otras de manera efectiva, lo que generalmente se enfoca
al trabajo, a ciertos aspectos de este, 0 incluso a la vida diaria. No son sélo un

ingrediente en particular, sino que son el resultado de una combinacion de
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habilidades sociales, de comunicacion, de forma de ser, de acercamiento a los
demaés y otros factores que hacen a una persona dada a relacionarse y comunicarse
de manera efectiva con otros” Mujica (2005 (p. 23).

Desempefio Laboral:

“El desempefio laboral es la evaluacion que determina si una persona realiza bien
su trabajo. Es estudiado académicamente como parte de la psicologia industrial y
organizacional, formando también parte de la gestion de recursos humanos” (Sy

Corvo, 2018, p .1).

1.3. Formulacién del problema

1.3.1.

1.3.2.

1)

2)

3)

4)

Problema General
¢Como influye las Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020?

Problema (s) Especifico (s)

¢Como influye el autoconocimiento en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020?

¢Como influye la autorregulacion en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020?

¢Como influye la motivacion en el Desempefio Laboral de los Colaboradores
del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020?

¢Como influye las Habilidades sociales en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020?
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1.4. Justificacion
1.4.1. Social
El presente estudio, asume la necesidad de medir el nivel de influencia que tiene
la variable independiente Habilidades Blandas con la variable dependiente desempefio
laboral, resultado que posibilitd recomendar la aplicacion de estrategias sobre el talento
humano de las empresas y que conllevo al crecimiento no solo de los colaboradores sino

de la misma empresa.

1.4.2. Tebrica

La investigacion posibilito el analisis y manejo de los aportes tedricos de las
variables del estudio, habilidades blandas la influencia que asume sobre el desempefio
laboral, los mencionados aportes tedricos - cientificas permitieron sostener la propuesta,
de que existe posibilidad de aplicar las habilidades blandas en los colaboradores de la
institucion y como este influye en el desempefio de cada uno posibilitando un nivel de

motivacion e identificacion hacia la institucion.

1.4.3. Metodolégica

En el proceso de investigacién con las variables propuestas, se analizara
minuciosamente los aportes realizados con posterioridad a nivel de bibliografia y tesis;
siendo de necesidad de recoger la informacion de la muestra respectiva se elabord el
cuestionario donde se formularon las interrogantes por dimensién y variable para
posteriormente haciendo uso del software estadistico SPSS, en su version 25, se
procesaron los datos para hallar tanto los estadisticos descriptivos y los estadisticos

inferenciales.
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1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General
Determinar la influencia de las Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral

de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020

1.5.2. Objetivos Especificos

1) Determinar la influencia del autoconocimiento en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020

2) Determinar la influencia de la autorregulacion en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020.

3) Determinar la influencia de la motivacion en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020

4) Determinar la influencia de las Habilidades sociales en el Desempefio Laboral

de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
A. Antecedentes nacionales

Caceres, Pefia, & Ramos, (2018), presento la tesis: “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(”, para optar
el grado de Magister en Direccion de Personas; Universidad del Pacifico, Lima.

El estudio presento una interesante propuesta como objetivo, siendo esta: “se
desea identificar y analizar el efecto que existen entre la inteligencia emocional y
los aprendizajes formal e informal, asi como el desempefio individual en el
trabajo”; siendo fundamental el manejo de los aspectos metodologicos con las
que se desarrollo la investigacion; tipo cuantitativo, de alcance correlacional-
exploratorio, y de disefio no experimental y de corte transversal; la poblacion
estaba conformada por colaboradores seleccionados fueron participantes
voluntarios empleados en empresas prestadoras de servicios comerciales e
industriales y siendo 75 colaboradores como parte de la muestra. La investigacion

concluyo: se hallo que la variable aprendizaje formal afecto como tambien
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impacto sobre la variable desemperio laboral; pero, tambien se encontro, que el
aprendizaje informal no afecta al desempefio laboral; considerando los objetivos
establecidos, se notd que contribuye a incrementar el impacto positivo del
aprendizaje formal sobre el desempefio laboral. Los resultados mencionados no
hacen sino ratificar lo propuesto en la investigacion es decir que que las

habilidades blandas si se relacionan con el desempefio laboral.

Celza, (2020), desarrollo Ia tesis: “Las Habilidades Blandas como Herramienta
de Mejora en la Gestion de la Sede Central del Gobierno Regional Amazonas,
20197, para optar el titulo de licenciada en administracion, Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas — Peru.

La investigadora, en su investigacion propuso como objetivo general, “Elaborar
un modelo de gestion a partir de las habilidades blandas para la sede central del
Gobierno Regional Amazonas”; investigacion quee se desarrollo desde un
enfoque cuantitativo, de caracter no experimental, de enfoque cuantitativo, de tipo
bésico y nivel descriptivo.; siendo la poblacion del estudio comprendido en 171
trabajadores del gobierno regional, la muestra determinada fue de 119 personas a
quienes se aplicé el instrumento.

Las concluciones a las que llego la investigadora fue: Uno de cada cinco
directivos (19%) afirma que los candidatos carecen de las competencias de
empleabilidad (las Ilamadas habilidades sociales o soft skills) requeridas. Los
directivos han identificado una serie de déficits en materia de habilidades
sociales, entre los que se incluyen el entusiasmo/ motivacion (5%), las habilidades
de trato interpersonal (4%), la profesionalidad, es decir, el cuidado por el aspecto,
la puntualidad, etc. (4%), y la flexibilidad y adaptabilidad (4%); estos resultados

conllevaron a establecer que la gestion administrativa en el Gobierno Regional de
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Amazonas, cuenta con personal directivo 0 ejecutivo con caracteristicas de
conocer las funciones y las desarrollan adecuadamente, pero que el principal
problema es que un buen porcentaje de dichos funcionarios, no tienen un
conocimiento claro sobre que son las habilidades blandas y con que habilidades
blandas cuenta cada trabajador, lo que significa que no se esta aplicando

adecuadamente las habilidades blandas como estrategia.

Padilla, (2019), presento la tesis: “El Clima Laboral y el Desempefio de los
Trabajadores de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de la
Produccion”, para la obtencion del grado de maestro en Gestion Publica en la
Universidad Nacional José Faustino Sachez Carrion, Huacho, Lima.

La autora de la investigacion presnto el objetivo general: “Determinar la manera
en que el Clima Laboral influye en el Desempefio de los Trabajadores de la
Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccién”, desarrolando la
tesis basado en los aspectos metodologicos; de tipo aplicada, y de disefio no
experimental con corte transversal siendo ademas, de carécter descriptivo -
explicativo — causal; la poblacion formada por constituida 120 personas entre
funcionarios y empleados de la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio
de la Produccion; siendo el nimero representativo de la muestra igual a 92
trabajadores. De los resultados obtenidos se realiz6 la discusion respectiva para
posterirmente llegar a las conclusiones: un aspecto a tomar en cuenta recae en los
responsables de la Gestidn de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de
la Produccidn, pues de presentar cierto nivel de predisposicion para articular
acciones que propicien un adecuado clima laboral donde se evidencien aspectos
de confianza, estabilidad, que conllevaria a que los trabajadores puedan tener un

eficiente desemperio en el cumplimiento de las funciones; es decir que en relacion
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al planteamiento de la hipotesis general, queda demostrado que el Clima Laboral
influye de manera significativa en el desempefio de los Trabajadores de la Oficina

de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccion.

Penachi, (2019), desarrollo la tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal en institucion pablica (caso INDECI) afio 2016”, para optar por el
grado de magister en Gestié Publica, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima.

La investigacion se desarrollo en funcion a los objetivos propuestos como:
“Determinar la relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal en una institucion publica, caso INDECI, afio 2016”; en la
cual la metodologia utilizada consistio el metodo conbinado, pues se baso en la
investigacién documental (revision bibliografica) y de campo (encuesta), de tipo
aplicada, de nivel exploratorio — cualitativa y de disefilo no experimental,
correlacional y transversal. La poblacion que utilizé para la investigacion estaba
representada 400 personas ellos con las modalidades de contratacion bajo el
Decreto Legislativo N°276 (nombrado), Decreto Legislativo N°1057 (Contrato
Administrativo de Servicio - CAS) y personal destacado (Fuerzas Armadas del
Per() y la muestra representada por 196 trabajadores. Posterior al desarrollo de la
estadistica inferencial se presentaron las conclusiones: la prueba de hipotesiw
general, posibilita expresar que existe relacion directa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral del personal en una Institucion Pablica,
Caso INDECI; es decir, que a medida que aumenta la percepcion del Clima
Organizacional mayor sera el Desempefio Laboral de los trabajadores dentro de

una Institucion.
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Sé&nchez, (2018), presento la tesis: “Gestion por Competencias y Desempefio
Laboral del Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017”, para la
obtencion del grado de Maestro en Gestion y Pol+iticas Publicas, Universidad
Privada de Tacna, Tacna — Peru.

El objetivo que se planted en la tesis consistia en: “Determinar la relacién que
existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal de
la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017”; los aspectos metodoldgicos se
establecieron desde un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel
correlacional y de disefio no experimental transeccional, con una poblacion
conformada por el total del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
totalizando 421 colaboradores y presentado un muestreo aleatorio estratificado,
se determind el numero de 201 colaboradores. EIl aporte de la informacion
procesada adecuadamente conllevo a generar los resultados de la investigacion
que posibilito concluir: considerando la hipotesis planteada, se pudo comprobar
que existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017; sin embargo,
es preciso mencionar que los directivos no estan tomando la debida consideracion
de los procesos de seleccion de personal, formacién y desarrollo, y sistemas de
compensacion del personal; esto conllevé posteriormente a identificar conflictos
en los aspectos relacionados a la aptitud, comportamiento y actitud personal pero

de forma més especial sobre el rendimiento del personal.

. Antecedentes internacionales
Jay, (2019), presento la tesis: “Competencias Blandas como Fundamento para el

Exito en la Gestion de Proyectos en la Gerencia del Instituto de Proteccion Social



34

del Sector Publico de Cartagena” para optar el grado de magister en gerencia de
proyectos, en la Universidad Tecnoldgica de Bolivar, Cartagena de Indias.

En la investigacion se buscd alcanzar el objetivo general que establecia:
“Determinar las 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”; la metodologia propuesta para el desarrollo de la
investigacion consistia en ser de tipo descriptiva transversal no experimental. se
realizé un estudio poblacional conformados por 14 empresas operadoras de
contrato de la institucién en estudio, de las cuales cada una maneja un equipo
interdisciplinario conformado de 5 a 8 profesionales de diferentes areas dando un
total de 96 personas; para la muestra se desarroll6 el muestreo Aleatorio simple y
por la cual se determiné la muestra en un numero de 40 profesionales a quienes
se aplicd la encuesta; posterior al anlisis de los datos obtenidos se concluy6: se
encontrd evidencia de la existencia de elementos de competencia personal que
cubren las actitudes y destrezas para el éxito en la gestion de proyectos en la
gerencia del Instituto en estudio, teniendo como factor del mismo al liderazgo
como competencia personal en la direccion de proyecto siendo el nivel de la
relacion igual a 63% de capacidad implementada, esto a opinion de los
encuestados quienes opinaron que el gerente genera un ambiente de entusiasmo

y compromiso entre sus comparieros y las tareas encomendadas.

Vallejo, (2019), presento la tesis: “Analisis de las Habilidades Blandas
Necesarias para el Exito de una Startup”, para la obtencion del grado de Magister
en Gestion Empresarial, en la Universidad Técnica Federico Santa Maria, Chile.
En la investigacion el autor presento como objetivo, “Formulacién de un modelo

de habilidades blandas necesarias durante la vida de un startup, para lograr el
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éxito y salir con vida del valle de la muerte”; considerando como aspectos
metodoldgicos, el andlisis exploratorio con la cual comparar los diversos startups
en Latinoamérica; siendo un disefio no experimental y de transversalidad. La
poblacion del estudio abarco 115 emprendedores, siendo un total de 67 startups
nacionales y 48 startups extranjeras, de diferentes paises de Latinoamérica, la
obtencion de los datos de la muestra respectiva permitié posteriormente llegar a
las conclusiones: se reconoce la opinion de los encuestados pues la mayoria
considero que no basta con dominar una o dos habilidades para lograr un buen
desempefio, hay que dominar aspectos estratégicos basados en una combinacion
de acciones incluyendo aspectos contingenciales; estas resultan muchas veces
esenciales desde las habilidades técnicas y personales de los emprendedores para

desarrollar nuevos negocios y ser exitosos.

Reyes, (2017), presento la tesis: “La influencia de la estabilidad laboral en el
desempefio de los servidores publicos en el Ministerio de Salud Publica”, para
obtener el grado de Maestro en Desarrollo del Talento Humano, Universidad
Andina Simén Bolivar, Quito — Ecuador.

La tesis se desarroll6 en funcién al objetivo general: “Determinar la influencia de
la estabilidad laboral en el desempefio de los Servidores Publicos”; teniendo como
sustento los aspectos metodoldgicos como: un estudio exploratorio, relacional;
fundamentado en las referencias bibliograficas, documental y que ademaés
desarrollo la investigacion de campo y evaluaciones de desemperio, la poblacion
conformada por 42 representantes de las instituciones, del poder Ejecutivo.
Aplicadas las encuestas y procesados los datos se obtuvieron resultados que
conllevaron a generar las conclusiones: posterior a la aplicacion de los medios de

medicion del desempefio, en el Ministerio de Salud Publica se ha podido
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visualizar ciertas y necesarias en los puntos del MSP. Esto en los diferentes
trabajadores con modalidades de trabajo con nombramiento y contratos de
servicios ocasionales, evidenciando que el nivel de productividad anual de dicha
institucion es aceptable pero con ciertos altibajos sustentados en su condicién
laboral; los servidores que se encuentran con contratos de servicios ocasionales
mantienen un desempefio excelente, calificacion que le garantizara su
permanencia en la institucion; es decir, se comprob6 La influencia de la
estabilidad laboral en el desempefio de los servidores publicos en el Ministerio de

Salud Publica.

Zans, (2017), desarrollo la tesis: “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo
2016”, para optar por el grado de Master en Gerencia Empresarial, en la
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua — Managua, Nicaragua.

El objetivo general de la investigacion se planteé como: “Analizar El Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016”; siendo de enfoque
cuantitativo, y de disefio no experimental transversal, con una poblacion
representada por total de 88 trabajadores, y la muestra no probabilistica por
conveniencia conformada por 50 trabajadores, siendo los resultados que
permitieron desarrollar las conclusiones: El Clima Organizacional que se
identifico y analizo en la FAREM, presenta resultados favorables en el factor de
relacion de las variables de estudio, por lo mismo genera optimismo en los

trabajadores, considerdndolo como Medianamente Favorable y siendo el
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liderazgo que se va aplicando y practicado poco participativo, sin disposicion en

mantener un buen clima organizacional en el equipo de trabajo.

2.2. Bases Teoricas o Cientificas
A. Definicion de habilidad
Segun la (RAE, 2020), la habilidad se define como: “Capacidad y disposicion
para algo”.
"La relacion del hombre con el objeto de que se realiza en la actividad, o sea, el
hombre interactla con el objeto en el proceso activo: la actividad, las técnicas de
esta interaccion son las habilidades. La habilidad es pues el dominio de las

técnicas y ésta puede ser cognoscitiva o practica.” (Alvarez, 1990, p. 27).

B. Las habilidades blandas

“Las habilidades blandas son las caracteristicas de una persona que le permiten

tener la capacidad de interactuar con sus pares de forma efectiva y en funcion de

buscar el desarrollo personal y de los deméas”. (Martinez, 2019, p. 2)

Segun los investigadores, James & James, (2004), definen:
Las habilidades blandas o soft skills son una nueva forma de describir las
habilidades laborales y ciertos atributos profesionales que los individuos
pueden tener, tales como habilidades de equipo, habilidades de
comunicacion, habilidades de liderazgo, habilidades de atencién a clientes

y habilidades de resolucion de problemas.

Segun Taylor, (2016) considera: “Las habilidades blandas o soft skills como las
habilidades internas e interpersonales de los individuos que son necesarias para

el desarrollo individual y la participacion social en un entorno laboral particular”

(p. 39).
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Vera, (2016), define las habilidades blandas como “las capacidades que podrian
mejorar el desempefio laboral, facilitar el desarrollo personal, expandir la red de

contactos, solucionar problemas y ayudar a tener un €xito profesional perenne”.

(p. 4).

(Goleman, 1999) “Determina la capacidad potencial de que dispondremos para
aprender las habilidades précticas basadas en uno de los siguientes cinco
elementos compositivos: la conciencia de uno mismo, la motivacion, el
autocontrol, la empatia y la capacidad de relacion. Nuestra competencia
emocional, por su parte, muestra hasta qué punto hemos sabido trasladar este

potencial a nuestro mundo laboral”. (p. 33)

Entonces se puede aportar, mencionando que las habilidades blandas estan
orientadas para poder desarrollar las habilidades de cada persona, entre estas se
consideran: la autoconciencia, la confianza, la adaptabilidad, la capacidad de
recuperacion, la inteligencia emocional, etc.; también se consideran los aspectos
como: las habilidades interpersonales, habilidades corporativas entre las cuales
destacan la motivacion, gestion del tiempo, negociacion, comprension cultural,

etc.

. Diferencia entre las habilidades duras y las habilidades blandas
Para los encargados del andlisis de las capacidades laborales, en las
organizaciones resulta muy util conocer la diferencia entre lo que son las
habilidades Ilamadas duras y las habilidades blandas, los investigadores del portal
de Conexion Esan, plantean lo siguiente:

Las habilidades duras son todas aquellas competencias vinculadas

directamente con las tareas realizadas por el colaborador. Son los
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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. (Conexién Esan, 2015, p. 2)

Para muchos estudiosos, les resulta muy facil poder distinguir entre las
habilidades duras y las blandas, siendo la primera conocida también como “skill
hard” vienen a ser son los conocimientos que los colaboradores o toda persona
adquiere en la formacidn profesional o técnica, estas poseen caracteristicas de ser
cuantificables y pueden validarse o reconocerlos mediante certificaciones;
mientras que las habilidades blandas conocidas también como “skill soft”,
mayormente se relacionan a los aspectos emocionales y la interaccién personal,

siendo las caracteristicas; la empatia, etc.

Importancia de las habilidades blandas
Las habilidades blandas, fundamentalemente se orientan a desarrollar aspectos
espciales que permitan una adecuada interrelacion entre las personal que laboran
en una institucion, por ello es fundamental conocer y comprender a las personas,
desde las actitudes y sus propias motivaciones, esto ha posibilitado a que los
directivos o jefes de las instituciones u organizaciones consideren no solo evaluar
los conocimientos técnicos, Capitulos profesionales, capacitaciones o los
postgrados que posea el trabajador segun un perfil determinado, sino que posea
ciertas habilidades para manejar adecuadamente las relaciones.
En relacion a la relevancia de las habilidades blandas, se puede sefialar
que en la actualidad se requieren personas no solo con manejo de

conocimientos tedricos que son adquiridos en la preparacion competitiva
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que efecttan en el trayecto de la formacion universitaria o técnica sino
también es importante que cuenten con habilidades que se evidencien en
su autoconocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidad
social. Es por esta razon, que las habilidades blandas ayudan a mejorar el
ambiente en el cual las personas se desarrollan, dando la iniciativa de
desempefiarse en sus niveles méas altos, es por ello, que resulta
imprescindible cultivar estas habilidades para dirigir un equipo. (De La
Cruz, 2020, p. 21)
Los directivos de las organizaciones deben tener en cuenta que, los profesionales
0 personal de la institucion, debe ser un profesional con caracteristicas de
personalidad flexible, paciente, persistente y firme cuando es necesario y por
supuesto muy creativo y que absorba grandes volimenes de informacion desde
maltiples recursos.
Daniel Goleman en su libro La inteligencia emocional en la empresa
(2007) alertaba que la forma de contratacion estaba cambiando, no bastaba
con tener atestados sobre los Capitulos que se hayan obtenido a lo largo
de la vida sino en que, si se tiene “ciertas cualidades personales, tales
como la iniciativa y la empatia, la adaptabilidad y la persuasion”.

(Martinez, 2019, p. 6)

Para muchos investigadores, aunque no es posible establecerlas con exactitud, las
méas demandadas que debe poseer un trabajador son: el liderazgo, el desarrollo
del espiritu de equipo, la motivacion, comunicacion, influencia, la habilidad para

resolver conflictos y la negociacion.
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E. Aprendizaje de las habilidades blandas
Segun Mujica (2015), “Las denominadas habilidades blandas son aquellos
atributos o caracteristicas de una persona que le permiten interactuar con otras de
manera efectiva, o que generalmente se enfoca al trabajo, a ciertos aspectos de
este, o incluso a la vida diaria” (p. 2)
El mencionado autor de la revista Selectum, menciona que: “Para ascender y
crecer, no son suficientes. Se requiere el dominio de habilidades directivas, que
son transversales e indispensables para las personas que ocupan cargos en que,
77% lo mas importante, es la capacidad para desarrollar a otros”. (Mujica, 2015,
p-3)
Por lo vertido por el autor, se considera que es fundamental un proceso en el
crecimiento profesional de las personas, es decir un aprendizaje constinuo que
desde los aspectos menores a los especializados. Por ello en su libro menciona
cuatro etapas para el aprendizaje de las habilidades blandas:

Figura 3:

Etapas del aprendizaje de las habilidades blandas

Las Cuatro Etapas del Aprendizaje

Desarrollado Originalmente por Abraham Maslow

Competente
Inconsciente
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Competente
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Fuente: ;Qué son las habilidades blandas y como se aprenden?, (Mujica, 2015)
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Incompetencia inconsciente

Mujica, (2015), expreso: “No solo ignora usted lo que ha de hacer, sino
que tampoco tiene ninguna experiencia de ello. Esta es la etapa de la
ignorancia dichosa”.

Se establece como la base de todo nivel de aprendizaje y que mayormente
es cuando expresamos no tener la menor experiencia laboral y que
conlleva a cometer muchisimos errores.

“No sabemos que no poseemos alguna competencia. Aqui podrian estar
también a los que denominamos analfabetos emocionales”. (Mujica,

2015, p. 5)

Incompetencia consciente

“En esta etapa es cuando la persona se da cuenta que hay cosas que no
sabe y toma la decisién de seguir adelante con el aprendizaje o
sencillamente prefiere no avanzar y quedarse sin saber. (...) Es la mas
incomoda, pero también es la etapa en que mas aprende; Si la etapa de la
incompetencia consciente se hace demasiado larga o demasiado
incomoda, puede desalentarse, y por eso es importante dividir la habilidad
en fragmentos manejables y motivar al aprendiz a continuar con el

aprendizaje con metas razonables” (Mujica, 2015, p. 6).

Competencia consciente

“En la que usted es capaz de hacerlo, pero aplicando atencion y
concentracion. A medida que vamos adquiriendo una competencia
necesitamos estar conscientes de cada cosa que hacemos para afianzar

dicha competencia”. (Mujica, 2015, p. 7)
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4) Competencia inconsciente
“La habilidad se convierte en una serie de habitos automaticos y su mente
consciente queda en libertad para desarrollar otras actividades
simultaneamente. No sabemos que poseemos una competencia; o, mejor
dicho, no nos damos cuenta que poseemos una competencia y la
desarrollamos de manera automatica. Cuando la competencia es
incorporada en el inconsciente su aplicacion surge en forma instintiva, casi
sin pensar, automaticamente. Los demas pueden llegar a pensar que esa

habilidad es innata” (Mujica, 2015, p. 8).

F. Habilidades blandas comunes a diferentes &mbitos laborales
Segun el investigador (Wang, 2019), “Dependiendo de las descripciones de cada
puesto de trabajo, las empresas siempre prefieren buscar y contratar estudiantes
graduados con una combinacion de ciertas habilidades”. (p. 16)
Es decir que en la actualidad muchas empresas o instituciones publicas establecen
ciertos criterios y caracteristicas del perfil de puesto basados en las habilidades
blandas de los postulantes a una vacante de trabajo.
De acuerdo al informe presentado por (Wang, 2019), las habilidades blandas mas
solicitadas por los empleadores en la actualidad son:
1) Buena comunicacion
2) Habilidades interpersonales
3) Trabajo en equipo
4) Puntualidad
5) Responsabilidad social
6) Conciencia ocupacional

7) Facilidad de adaptacion
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8) Buena organizacion
9) Pensamiento critico

10) Sociable.

G. Dimensiones de las habilidades blandas

Considerando los aportes importantes de (Goleman, 1999), quien en su analisis

sobre las capacidades y habilidades mas importantes que debe tener una persona

en diversos ambitos establece las siguientes dimensiones

a) Autoconocimiento
Segin (Goleman, 1999), en su obra: “La practica de la inteligencia
emocional” el autoconocimiento o también identificado como la frase
“condcete a ti mismo”, realiza un analisis de los siguientes enfoques:

e Conciencia emocional: que es la capacidad de reconocer o identificar
la forma en que nuestras propias emociones podrian afectar a nuestras
acciones segun sean las circunstancias y, ademas, es la capacidad de
identificar y utilizar nuestros propios valores en el proceso especifico
de alguna tendencia a la toma de decisiones.

e Valoracion adecuada de uno mismo: este aspecto trasciende
significativamente en el afecto propio de la persona, va desde el
reconocimiento de las fortalezas o puntos fuertes y de igual manera
de la identificacion de los aspectos negativos o debilidades,
considerando que se debe buscar fortalecer los puntos fuertes y de las
debilidades o aspectos negativos tener capacidad de aprender y

generar experiencia.
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e Confianza en uno mismo: es importante en el ser humano que este
considere que confia en sus capacidades, valores y ello conllevara al

logro de los objetivos establecidos sean las circunstancias que sean.

b) Autorregulacion
Goleman, (1999), establece que va desde el Control de nuestros estados,
impulsos y recursos internos. (p. 37)
El autor considera que esta dimension comprende:
e Autocontrol: Capacidad de manejar adecuadamente las emocionesy los
impulsos conflictivos (Goleman, 1999, p.37)
e Confiabilidad: Fidelidad al criterio de sinceridad e integridad.
(Goleman, 1999, p.37)
e Integridad: Asumir la responsabilidad de nuestra actuacion personal.
(Goleman, 1999, p.37)
e Adaptabilidad: Flexibilidad para afrontar los cambios. (Goleman,
1999, p.37)
¢ Innovacion: Sentirse comodo y abierto ante las nuevas ideas, enfoques

e informacion. (Goleman, 1999, p.37)

c) Motivacion
Segin Goleman, (1999), son: “Las tendencias emocionales que guian o
facilitan el logro de nuestros objetivos” (p.37)
El autor sostiene que esta compuesto por:
e Motivacion de logro: Esforzarse por mejorar o satisfacer un

determinado criterio de excelencia.
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e Compromiso: Secundar los objetivos de un grupo u organizacion.
Iniciativa: Prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion.
e Optimismo: Persistencia en la consecucién de los objetivos a pesar de

los obstéaculos y los contratiempos. (Goleman, 1999, p. 37)

d) Habilidades sociales
“Capacidad para inducir respuestas deseables en los deméas”. (Goleman,
1999, p. 38)
Se consideran como componentes lo siguiente:
e Influencia: Utilizar tacticas de persuasion eficaces.
e Comunicacién: Emitir mensajes claros y convincentes.
e Liderazgo: Inspirar y dirigir a grupos y personas.
e Catalizacion del cambio: Iniciar o dirigir los cambios.
e Resolucidn de conflictos: Capacidad de negociar y resolver conflictos.
(Goleman, 1999, p. 38)
e Colaboraciény cooperacion: Ser capaces de trabajar con los demas en
la consecucion de una meta comun.
e Habilidades de equipo: Ser capaces de crear la sinergia grupal en la

consecucion de metas colectivas. (Goleman, 1999, p. 38)
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H. Variable Desempefio laboral
Entre las muchas definiciones sobre el desempefio laboral se pueden distinguir
los siguientes:
a) Definicién
El desempefio alboral segin Campbell, (2000), “Evaluan el desempefio
laboral segun los conocimientos, habilidades y destrezas (aptitudes), la
conducta y el comportamiento (actitudes) asi como el rendimiento laboral”.
“Nivel de ejecucion alcanzado por el colaborador, dentro del logro de
metas, por un tiempo determinado por la organizacion; el desempefio es la
eficacia del personal de las organizaciones, por lo que el desempefio laboral
depende de gran manera del comportamiento organizacional del individuo™.
(Robbins & Coulter, 2010, p. 76)
Otra interesante propuesta de la definicion del desempefio laboral la encontramos
en el informe desarrollado por Casma, (2015)
“El desempefio laboral es la evaluacién que determina si una persona realiza bien
su trabajo. Es estudiado académicamente como parte de la psicologia industrial y
organizacional, formando también parte de la gestion de recursos humanos” (Sy
Corvo, 2018, p .1).
El desempefio laboral requiere apoyo porque hasta el individuo méas capaz
y dedicado no alcanzara los niveles més elevados de desempefio a no ser
que cuente con el apoyo apropiado. El apoyo crea un ambiente de trabajo
rico en oportunidades para aplicar el propio talento, para obtener la
maxima ventaja. Para utilizar plenamente su capacidad, los trabajadores

necesitan suficientes recursos, objetivos e instrucciones claras, estar libres
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de reglas y restricciones laborales innecesarias, tecnologias adecuadas y

retroalimentacion del desempefio. (p. 32)

Las organizaciones estan en constante busqueda de los mejores talentos para
desarrollar los equipos de trabajo, esto ha orientado a que sus directivos, estan
cuidando mucho a los mejores colaboradores y proporcionandoles opciones de
desarrollo y crecimiento profesional, para es importante planificar en la gestion
la medicion de los desempefios y poder conocer las capacidades reales de los
colaboradores y el nivel de compromiso que han adquirido hacia la organizacion,
los resultados también permiten desarrollar estrategias de motivacion y

capacitaciones para mejorar los aspectos negativos de los procesos.

Evaluacion del desempefio laboral
Segun la web: Actualidad Gestion, (2017)
Una de las tareas mas importantes que debe realizar todo departamento de
Recursos Humanos es la evaluacion del desempefio laboral. Por
evaluacion del desempefio entendemos aquellas herramientas utilizadas
por las empresas para medir en el ambito individual el cumplimiento
efectivo de los fines u objetivos organizacionales. (p. 2)
El proposito que persiguen los directivos de las organizaciones, para desarrollar
la evaluaciéon del desempefio laboral, contiene dos aspectos; por un lado, el
desempefio inferior a lo esperado o establecido en los objetivos y que posibilita
desarrollar acciones correctivas y de mejora; por otro, el desempefio mayor de lo
esperado, que debe ser premiado o alentado reconociendo al equipo o de forma

individual.
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Para el logro de una organizacién competitiva, es preciso contar con un
recurso humano comprometido y capaz de brindar a la organizacion todos
sus conocimientos y habilidades. Aungue esto no se logra, si en el proceso
de seleccion no se hace uso de un principio fundamental a la hora del
reclutamiento, como es la induccion. Es decir, la induccion se debe
considerar como un sistema entrelazado que inicia en el ciclo del empleo
con la seleccién y termina con la entrevista de salida (egreso), pero que a
su vez se debe revisar en la evaluacion del desempefio del personal.

(Montoya, 2009, 3)

J. Objetivo del desempefio laboral

“Este procedimiento tiene como objetivo principal evaluar el valor, excelencia
o las cualidades de una persona; asi como su contribucion a la empresa. Por otro
lado, también se comprueba el grado de cumplimiento de los objetivos
individuales de cada trabajador” (Veigler, 2020, p. 3).

El desempefio laboral permitira en las organizaciones, medir el rendimiento y la
conducta de cada empleado o colaborador; accion que posibilitara identificar los
problemas de integracion de los trabajadores a la organizacion. Posterior a la
identificacion mencionada anteriormente se desarrollaran programas de mejora

y orientar a mejores resultados de los objetivos.

K. Fases de la Evaluacion del desempefio
Segun las investigaciones realizadas (Montoya, 2009), planteo:
a) Fase 1: Planeacion del desempefio: “Para los colaboradores nuevos. Una
vez el colaborador conozca como opera el proceso, debe realizar una auto

evaluacion de las competencias organizacionales, funcionales vy
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especificas, es decir diligenciar el formato que toda organizacion debe
disefiar de acuerdo a los criterios que considere pertinente evaluar y que
debe ser entregado y explicado por su lider en el momento de la induccion
al cargo”. (Montoya, 2009)

b) Fase 2: Seguimiento y acompafiamiento: “El objetivo de esta fase es
realizar monitoreo y dar soporte al colaborador para asegurar el logro de
las metas y el desarrollo de las competencias. Esta fase es de vital
importancia dentro del proceso, puesto que permite dar una
retroalimentacion permanente y garantizar que los acuerdos y planes se
mantengan vigentes o se cambie en el caso de presentarse circunstancias
organizacionales o particulares”. (Montoya, 2009)

c) Fase 3: Evaluacion para el desarrollo: “esta fase se debe realizar al final
de cada semestre, por comodidad esta fase se hace en una sola sesion al
inicio del semestre siguiente junto a la fase de planeacién. El objetivo de
esta fase es realizar un analisis entre colaborar y lider sobre el
cumplimiento de metas y el nivel de competencias demostrado con
respecto a lo establecido en la planeacion del desempefio, asi como
compartir, comunicar y conciliar de forma constructiva y receptiva los
aspectos favorables y a mejorar sobre el desempefio demostrado y el nivel

de competencias evidénciales”. (Montoya, 2009)

L. Métodos de evaluacion del desempefio
En toda urbe, las organizaciones planifican los métodos mas adecuados de
trabajo siendo un factor de mucho cuidad pues se tiene constantemente un nivel

de mercado en constante cambio.
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“La evaluacion del desempeiio debe ser personalizada y adaptada a las

necesidades y a los recursos de cada organizacion. De todos modos, hay varios

tipos de evaluacion que pueden aplicarse en diversos casos”. (Veigler, 2020, p.

7)

Los desarrolladores de la importante web, (Veigler, 2020) presentaron:

a)

b)

d)

Evaluacién por iguales, “Los empleados que comparten funciones o se
encuentran en un mismo nivel examinan a la organizacién de forma
conjunta. Es una herramienta util de prediccion del rendimiento” (Veigler,
2020, p. 9).

Autoevaluacion, “La autoevaluacion es un método efectivo para evaluar el
grado de implicacion de un trabajador. Las personas que se autoevallan
suelen ser mas comprometidos y dedicados a la compafiia”. (Veigler, 2020,
p. 9).

Evaluacién efectuada por superiores, “Tal como indica su nombre, los
responsables de cada seccion o departamento son los encargados de evaluar
a los empleados, dado que son quienes mejor conocen el rol de cada persona
en su puesto de trabajo”. (Veigler, 2020, p. 9).

Evaluacién efectuada por subordinados, Esta vez, son los empleados
quienes evallan a sus superiores. Gracias a este tipo de evaluacion, el
personal con altos cargos puede concienciarse mejor sobre su papel en la
organizacion y la percepcion de su persona en los trabajadores. (Veigler,
2020, p. 9)

Evaluacion de clientes, En este tipo de evaluacion, son los clientes que
trabajan directamente con la organizacion, o son externos a esta, quienes

evaltan al empleado. (Veigler, 2020, p. 9)
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f) Evaluacion 360°, Este método integra todas las evaluaciones mencionadas
anteriormente. Es, por lo tanto, la mé&s compleja de desarrollar, pero
también la méas completa. Permite obtener una vision global de la
organizacion y de sus trabajadores, de modo que los resultados obtenidos

también son mucho mejores. (Veigler, 2020, p. 9)

M. Dimensiones de desempefio laboral
a) Eficiencia; segin los investigadores de la administracion (Robbins &
Coulter, 2010), “La Eficiencia consiste en la capacidad de una empresa o
grupo empresarial de obtener los mejores resultados posibles con la menor
utilizacion de recursos, tanto humanos, materiales y financieros; de esta
forma, una buena Administracién se caracteriza por su eficiencia, es decir,
por su capacidad de cumplir sus metas sin que su gestion se vea traducida
en un derroche o agotamiento de los recursos; en este sentido, resulta
primordial entonces una buena planificacion, excelente direccion, asi
también como supervision y correccion oportuna’.
Toda empresa tiene como objetivo principal el de utilizar adecuadamente
los recursos y que ello posibilite generar mejores resultados tanto laborales
como econdmicos, el buscar la eficiencia implica disminuir gastos y
considerarlos como ahorros.
Es la relacion que existe entre los recursos empleados en un
proyecto y los resultados obtenidos con el mismo. Hace referencia
sobre todo a la obtencion de un mismo objetivo con el empleo del
menor nimero posible de recursos o cuando se alcanzan mas metas

con el mismo nimero de recursos 0 menos. La eficiencia es muy
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importante en las empresas, ya que se consigue el maximo

rendimiento con el minimo coste. (Garcia I. , 2017)

Tipos de eficiencia

Eficiencia por costes: “se trata de la capacidad de un objetivo en obtener el
menor precio o coste para la mayor cantidad posible de produccion”.
(Garcia l. , 2017, p. 4)

Eficiencia por ingresos: “consiste en conseguir la mayor cantidad posible
de ingresos valorando el costo de los factores y el precio total del articulo
para ser comercializado con posterioridad”. (Garcia I. , 2017, p. 4)
Eficiencia en beneficios:” trata de conseguir el maximo beneficio, lo que

supone el maximo de ingresos al minimo coste”. (Garcia I. , 2017, p. 4)

Eficacia: “surge como la forma de hacer las cosas correctas, es decir, la
capacidad de tomar las decisiones necesarias y adecuadas que lleven a la
empresa a cumplir con las metas trazadas; en este sentido, la eficacia, es
decir la toma de decisiones correctas: delegacion acertada, inversion
precisa, tiempos acordes, satisfaccion del cliente, entre otros, llevara a la
empresa al cumplimiento de sus metas, pero también al menor uso de sus
recursos, por lo que una empresa que no es eficaz seguramente tampoco
podra ser eficiente”. (Robbins & Coulter, 2010)

La eficacia en las organizaciones implica el cumplimiento de los
trabajadores respecto a sus obligaciones y ello en referencia directa a sus
propias capacidades; no puede existir un ser humano que se considere

incapaz de lograr lo que se proponga en un determinado tiempo y especio.
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c) Relaciones Interpersonales; “es una interaccion reciproca entre dos 0 mas
personas; se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social”. (Bisquerra,
2003, p. 23)

Un factor muy importante para generar una adecuada relacion interpersonal
proviene del nivel de la comunicacion, que basicamente es intercambiar
informacion desarrollando la funcion de emisor o de receptor; es
fundamental la capacidad de saber escuchar; donde es importante las
habilidades que permitan decodificar el mensaje e interpretarlo y

posteriormente responder adecuadamente.

Segun (Calle, 2020):
Para conseguir el objetivo, del emisor al receptor, este tiene que
poseer unas habilidades y actitudes que le permitan percibir e
interpretar el mensaje. En conjunto la comunicacion esta en funcion
de la inteligencia intrapersonal e interpersonal. Los beneficios de
una comunicacion saludable son multiples ya que al vivir en
sociedad es imprescindible tanto para influir como para ser influido
por los demas y asi alcanzar metas por medio de lazos creados con
otras personas, conocer sobre el mundo, sobre los demas y de si

mismo, y contribuir al desarrollo del bienestar social.

2.3. Marco Conceptual
Orientacion de resultados, Se considera en esta dimension el que el colaborador
termine su trabajo oportunamente, que ademas cumpla adecuadamente con las tareas

que se le encomienda efectuando un trabajo en cantidad o volumen adecuado.
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Calidad, Implica el efectuar un trabajo en el que no se cometa errores en él, haciendo

un uso adecuado de los recursos de que se dispone.

Relaciones interpersonales, Con respecto a las relaciones interpersonales se valora la
cortesia en el trato tanto hacia el cliente como con sus compafieros, brindando una
orientacion adecuada a los clientes y evitando los conflictos dentro de sus equipos de

trabajo.

Iniciativa, El autor considera que la iniciativa permite la mejora de los procesos
mediante el planteamiento de nuevas ideas por parte de los colaboradores, los cuales
se muestran asequible al cambio. Tienen una prevision que les permite anticiparse a

los problemas y ademéas muestran capacidad para resolverlos.

Trabajo en equipo, Con respecto al trabajo en equipo, se espera que el colaborador
muestre aptitud para integrarse al equipo, identificandose de manera rapida con los

objetivos que persigue.

Organizacién, Estan relacionados a la planificacion de las actividades siguiendo las
normas y procedimientos establecidos por la organizacion, mostrando un alto grado

de preocupacién por lograr las metas organizacionales.

Gestion del cambio, Es la capacidad para diagnosticar, disefiar y dirigir procesos de
cambio especificos que contribuyan significativamente a la productividad grupal y

empresarial.

Habilidades Duras, Son consideradas como las destrezas técnicas requeridas o
adquiridas para desempefiar determinadas tareas o funciones y que se alcanzan y
desarrollan por medio de la formacion, capacitacion, entrenamiento y, en ocasiones,

en el mismo ejercicio de las funciones y que obviamente son necesarias.
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Habilidades blandas, son aquellos atributos o caracteristicas de una persona que le
permiten interactuar con otras de manera efectiva, lo que generalmente se enfoca al

trabajo, a ciertos aspectos de este, o incluso a la vida diaria.

Desempefio laboral, es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral
estd referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados de una

organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Motivacion: Representa las fuerzas que operan sobre o en el interior de una persona y

que provocan que se comporte de una manera especifica para dirigirse a las metas.

Ambiente laboral: Es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad los

trabajadores de una organizacion

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto
determinado (RAE, 2001). “Expresion que mide la capacidad o cualidad de la
actuacion de un sistema o sujeto econdmico para lograr el cumplimiento de un

objetivo determinado, minimizando el empleo de recursos”

Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera (RAE, 2001).
Capacidad de una organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y

factores del entorno.
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CAPITULO Il HIPOTESIS
3.1. Hipdtesis General
Las Habilidades Blandas influyen significativamente en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020

3.2. Hipdtesis Especificos

1) El autoconocimiento influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020

2) La autorregulacion influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020.

3) La motivacion influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo - 2020

4) Las Habilidades sociales influyen significativamente en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020.

3.3. Variables
a. Definicidn conceptual de las variables
Variable Habilidades Blandas, (Goleman, 1999) “Determina la capacidad

potencial de que dispondremos para aprender las habilidades précticas basadas en
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uno de los siguientes elementos compositivos: la conciencia de uno mismo, la
motivacion, el autocontrol y la capacidad de relacion. Nuestra competencia
emocional, por su parte, muestra hasta qué punto hemos sabido trasladar este
potencial a nuestro mundo laboral”. (p. 33)

Desempefio Laboral, “El desempefio laboral es la evaluacion que determina si
una persona realiza bien su trabajo. Es estudiado académicamente como parte de
la psicologia industrial y organizacional, formando también parte de la gestion de

recursos humanos” (Sy Corvo, 2018, p .1).

Definicion operacional de las variables

Habilidades Blandas, considerando el aporte tedrico que conllevara, al
crecimiento personal de los colaboradores de la institucion, el analisis y manejo
de las habilidades blandas posibilitara medir mediante las dimensiones:
autoconocimiento, autorregulacién, motivacion y Habilidades sociales, para
desarrollar dicha accion es preciso elaborar un cuestionario y obtener los datos
que posteriormente seran la base para el desarrollo de las estadisticas descriptivas
e inferenciales.

Desempefio Laboral.

El desempefio laboral, es una teoria orientada a medir el esfuerzo y compromiso
que tienen los colaboradores en la institucion, siendo fundamental analizar y
conocer las dimensiones que corresponden a la variable; por lo mismo se plantean
las dimensiones, eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales, motivo por el
cual, se elaboro el cuestionario en la escala ordinal de Likert; siendo el objetivo
la obtencion de datos, que servird para desarrollar las estadisticas tanto

descriptivas como inferencial ,con el uso del software SPSS, en su version 25.
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA DIMENSIONES ESCALA DE
INDICADORES
MEDICION
Conciencia de FC{eaccién fren(tje a problemas
. onsecucion de metas
" LtJnO ml§m0t ) Tolerancia a la frustracion
. . utoconocimiento) | Capacidad de lograr lo que se
. Considerando el aporte tedrico que proponga
(Goleman,  1999) “Determina la - Obstéaculos y problemas vistos como
dad oncial conllevara, al crecimiento personal de los Desafios
capacida potencia e que o o i
disoond dor | colaboradores de la institucion, el anélisis ESLL:\%EZZ;S r mejorar as cosas
ispondremos para aprender las . 3 , ,
N o y manejo de las habilidades blandas Aporte en trabajos con actitud
habilidades practicas basadas en uno o _ . ___| positva __ ORDINAL
VARIABLE o . posibilitara  medir  mediante  las | Autorregulacion | Metas y objetivos claros
de los siguientes cinco elementos | _ o . Cumplimiento de objetivos Escala de Likert
INDEPENDIENTE . o dimensiones: Conciencia de uno mismo, Organizacion del tiempo
compositivos: la conciencia de uno Aut lacit Molivacit I Criticas constructivas a lo que existe ~ [1-Nunca
) ) . utorregulacion, otivacion y as |deas novedosas b Casi nunca
HABILIDADES mismo, la mofivacion, ef autocontrol, la Habilidades sociales, para desarrollar Cuestionariento sobre el statu quo A
, . . ' Enfrentarse a nuevos desafios 3. A veces
BLANDAS empatia y la capacidad de relacion. Percepcion de riesgo en las acciones

Nuestra competencia emocional, por su
parte, muestra hasta qué punto hemos
sabido trasladar este potencial a

nuestro mundo laboral”. (p. 33)

dicha acciéon es preciso elaborar un
cuestionario y obtener los datos que
posteriormente serdn la base para el
desarrollo de las estadisticas descriptivas

e inferenciales.

4. Casi siempre

Motivacion

Incentivos

Automotivacién

Superacién a si mismo
Cumplimiento de compromisos
Puntualidad

Cumplimiento de tiempos

5. Siempre

Habilidades
sociales

Trabajar en equipo

Respetar acuerdos

Escuchar

Expresar con claridad pensamientos
Control de emociones

Pensar las cosas antes de hacerlas

Responsabilizarse de las decisiones




VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOQ |ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL
“El desempenio laboral es la Eficiencia Responsabilidad ORDINAL
evaluacion que determina si Logro de obietivas .
una persona realiza bien su 8 ! ) Escala de Likert
trabajo. Es estudiado _ _ - . Nunca
VARIABLE académicamente como parte Eficacia Planificacion -
DEPENDIENTE: | de la psicologia industrial y Organizacion Cuestionari 2. Casi nunca
Desempefio organizacional,  formando uestionario
Laboral también parte de la gestidn 3. A veces
de recursos humanos™ (Sy Relaciones Trabajo en equipo o
Corvo, 2018, p .1). interpersonales Comunicacion 4. Casi siempre
Manejo de conflictos
5. Siempre
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CAPITULO IV METODOLOGIA

4.1. Método de Investigacion

La investigacion se desarrollé como una investigacion de enfoque cuantitativo y con
el método cientifico basico, siendo el desarrollo desde los aspectos:

Enfoque cuantitativo: “Es el enfoque que se ampara en ¢l paradigma positivista y se
interesa por comprender un problema desde la medicion”. (Cascante, 2016, p. 58).

Método general: “Serie de pasos que van desde la Observacion hasta la postulacion
de una Ley” (Bautista, 2009, p. 15)

Método especifico: se desarrollaron desde:

Método deductivo, consiste en extraer razonamientos logicos de aquellos enunciados
ya dados, en sintesis este método va de la causa al efecto, de lo general a lo particular, es
prospectivo y tedrico; comprueba su validez basandose en datos numéricos precisos.

(Hernandez, 2010, p. 87)
4.2. Tipo de Investigacion

Segun el tipo de investigacion, la presente se identifica como tipo Bésica, puesto que
busca el progreso cientifico, es decir, acrecentar los conocimientos teoricos, sin interesarse

en sus posibles aplicaciones o consecuencias.
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La investigacion basica denominada también pura o fundamental, busca el
progreso cientifico, acrecentar los conocimientos teoricos, sin interesarse
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria

basada en principios y leyes (Zorrilla, 1193, p. 43)

4.3. Nivel de Investigacion
La investigacion segun las caracteristicas metodoldgicas, es de nivel explicativo pues
se desarrolla, desde el enfoque de la causa y efecto.
Como la mayoria de los estudios explicativos en ciencias sociales tratan de
algun tipo de relacion causa efecto, resulta importante antes de abordar estos
estudios, definir el concepto de causalidad manejado por los investigadores
y cuando una posible causa puede ser considerada causa contribuyente”

(Martinez & Rodriguez, 2016, p. 16).

4.4. Disefio de la Investigacion
El disefio experimental cuasi - experimental es un plan de trabajo con el que se pretende
estudiar el impacto de los tratamientos y/o los procesos de cambio en situaciones donde
los sujetos o unidades de observacion no han sido asignados de acuerdo con un criterio
aleatorio (Arnau, 1995, pag. 78).
4.5. Poblacion y muestra
a) Poblacion
La poblacion, segun Jany (1994) — citado por (Bernal, 2010), “La totalidad de
elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las

cuales se desea hacer inferencia” (p. 160)
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Considerando lo mencionado anteriormente, la poblacion del estudio estard
conformado por todos los trabajadores administrativos del INPE - Oficina
Regional Centro, Huancayo, siendo el total de 22; esta determinacion se
establecié tomando en cuenta los factores:
Criterios de inclusion, se consideran:

e Al personal directivo y administrativo de la sede Central del INPE - del

Oficina Regional Centro, Huancayo.

Criterios de exclusion:
e Personal administrativo de los penales
e Personal administrativo de otras provincias

e Personal de vigilancia y control de penales.

Tabla 1:
Personal del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo

AREA LABORAL NOMBRES Y APELLIDOS
Unidad De Federico Llerena Ponce
Administracion Elizabeth Huaméan
Jefatura Equipo De Edwin Contreras
Recursos Humanos Maria Espiritu

Pedro Jiménez

Wilber De La Cruz

Karen Salazar
Jefatura De Equipo De Carlos Roman
Contabilidad Y Tesoreria  Betina Quispe

Diana Arias

Alejandro Mantari
Jefatura  Equipo  De Liz Rosales Cucho
Logistica Carlos Carhuamayoc

Roberto Méndez Pio

Luz Lazo

Nélida Crispin

Miguel Gutarra

Elizabeth Paco

Luis Ballasco Coronel

Deysi Orihuela Patilla
Juan Paucar Bello
Hugo De La Cruz

Fuente, Elaboracion propia
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b) Muestra
“La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion accesible” (Arias, 2012, p. 82)
La muestra censal es aquella donde todas las unidades de estudio son consideradas
como muestra, o donde el subconjunto representa la poblacion entera.
(Catellanos, 2008, p. 173)
Como muestra de la investigacion se consideran al mismo personal administrativo
mencionado anteriormente, es decir se aplicard la muestra censal; siendo el
namero 22.

Figura 4:

Organigrama Estructural de la Oficina Regional Centro Huancayo

Unidad de Contral DIRECCION REGIONAL
Regional

Jefatura Unidad de Flaneamiento y
Presupuesto
l 1 Jefatura Eovioo da Asesoria
Unidad Jafatura BEouioo dea Sistemas de
Jefatura Eauioo de Recursos
Jefatura Equipo da Contabilidad y Tesoraria
Jefatura Eauino da
Sub direccidn Sub ireccion Sub ireccidn
de Tratamiento de Registro de Seauridad
Penitenciario Penilenciario Penitenciaria

Establecimientos Estahlacamiento de
Pos -Penitenciaria v de
Penas Limiativas de Derecho

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
a) Tecnicas de Recoleccion de Datos
La técnica para la recoleccion de datos es la encuesta, habiendo sido aplicada al
nimero de la muestra establecida y para lo cual se desarrollara el proceso

siguiente:
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e Solicitud a los directivos para el permiso de aplicacion de la encuesta a
los administrativos del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo.
e Aplicacion de las encuestas a los trabajadores teniendo en cuenta que es

de tipo muestral.

b) Instrumento de recoleccién de datos
Se utilizo el cuestionario, donde se plasmé los items correspondientes a las
dimensiones de cada variable e indicadores de la investigacion; siendo el proceso:
e Elaboracion de las preguntas con relacion a los indicadores
correspondientes de cada dimension.
e Presentacion al grupo de validadores (docentes de la universidad), para
que en su calidad de expertos puedan aprobar con el nivel de confiabilidad

respectivo.

4.7. Técnicas de procesamiento y anélisis de datos
Para el procesamiento de los datos en la investigacion se desarrollaron las siguientes

acciones:

e Elaboracién de una base de datos en el programa Excel — Microsoft Office.

e Anélisis de la prueba de confiabilidad con el alfa de Cronbach.

e Analisis de los datos para el desarrollo del estadistico descriptivo

e Presentacion de los resultados de la estadistica descriptiva en tablas y figuras

e Analisis de la prueba de normalidad, con la que se definira el estadistico de prueba

mas adecuada para el tipo de investigacion
e Aplicacion del estadistico de prueba para hallar los resultados de la estadistica

inferencial, haciendo uso del Software Spss, en su versién 25.
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4.8. Aspectos éticos de la Investigacion

Para el desarrollo del estudio correspondiente, se hizo uso de la estructura del proyecto
de tesis, asignada en el reglamento de grados y Capitulos de la Universidad Peruana Los
Andes; considerando la recomendacion del uso del modelo APA, para la redaccion de la
tesis, se considera respetar los derechos de autor, por tal motivo se presenta las citas
respectivas de los autores diversos de la bibliografia tratada para la presente tesis, ademas
de cuidar de respetar las normas establecidas como aspectos metodoldgicos por la

universidad.
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CAPITULO V RESULTADOS
En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del,
procesamiento estadistico; considerando que inicialmente se consideré medir el nivel de
fiabilidad del instrumento con el alfa de Cronbach:

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 22 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 22 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,982 54

Tomando en cuenta lo obtenido en la tabla 3, un alfa de Cronbach de 0,982, que
significa un nivel alto de fiabilidad.

Ademas, en los anexos se presentan los documentos de la validacion de juicio de
expertos que consideran los aspectos referentes al cuestionario.

Para el procesamiento de los datos de la estadistica descriptiva se hizo uso del

programa estadistico SPSS en su version 25.
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5.1. Descripcion de resultados
Este acapite se divide en dos partes, inicialmente se desarrolla la estadistica descriptiva
y se realiza la presentacion de las tablas de frecuencias con las figuras correspondientes

desde las variables y dimensiones de la investigacion.

A. Estadistica descriptiva
Se presentan los resultados de la variable habilidades blandas con sus respectivas
dimensiones:
a. Variable habilidades blandas

Tabla 4
Habilidades Blandas (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vélido A veces 7 31,8 31,8 31,8
Casi siempre 10 45,5 45,5 77,3
Siempre 5 22,7 22,7 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura 5

Resultados de las habilidades blandas (agrupada)

alejusolod

A veces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, tomando en cuenta la
variable habilidades blandas, se obtuvo que de un 100%, un 22.73% asumio que las

habilidades blandas se practica de forma efectiva en la institucion; un significativo
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45.45% menciono que casi siempre es evidente en los trabajadores la préctica de tales
capacidades y un 31.82% de los trabajadores menciono que solo a veces es
distinguible esas acciones, interrelacion, comunicacion y trabajo en equipo como

aspectos fundamentales de las habilidades blandas.

Resultados de la dimension conciencia de uno mismo
Tabla b
Dimensidn conciencia de uno mismo (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado

Vélido A veces 6 27,3 27,3 27,3
Casi siempre 11 50,0 50,0 77,3
Siempre 5 22,7 22,7 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura 6

Resultados de la dimension conciencia de si mismo

alejuaalod

Aveces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, respecto a la dimension
conciencia de si mismo, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el
22,73% asumio que siempre existe la predisposicion de los trabajadores sobre el
manejo de sus emociones y control de sus necesidades; el 50% asumid que casi
siempre se maneja un nivel adecuado de su personalidad de los trabajadores; pero un

27,27% considero que solo a veces es evidente esas acciones.
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c. Resultados de la dimensién autorregulacién

Tabla 6
Dimensidn autorregulacion (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Casi nunca 1 4,5 4,5 4,5
A veces 8 36,4 36,4 40,9
Casi siempre 10 45,5 45,5 86,4
Siempre 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura7

Resultados de la dimension autorregulacion

S0

40

30

alejuaaiod

20

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicaciéon de las encuestas, respecto a la dimension
autorregulacion, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el 59.09% de
los encuestados asumio6 que siempre o casi siempre, se evidencia la predisposicién de
los trabajadores para desarrollar una autorregulacion de sus acciones sean desde la
capacidad de control y gestion tanto de los pensamientos, emociones y las acciones
como aspectos de motivacion; un significativo 36.36% de los trabajadores
encuestados considero que solo a veces es evidente dichas acciones en los trabajadores
y solo un 4.55% asumio que casi nunca existe autorregulacion en los trabajadores y

que conducen a conflictos.
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d. Resultados de la dimensién motivacion

Tabla 7
Dimensidn motivacion (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido A veces 7 31,8 31,8 31,8
Casi siempre 8 36,4 36,4 68,2
Siempre 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura 8

Resultados de la dimensién motivacién

aleuaaiod

A veces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, respecto a la dimension
motivacidn, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el 31.82% de los
trabajadores encuestados menciono que siempre reciben estrategias motivacionales
por parte de los directivos de la institucidn; el 36.36% considera que casi siempre se
puede apreciar o sentir los aspectos motivacionales; sin embargo, contrariamente el
significativo 31.82% considera que solo a veces se desarrollan acciones de motivacién
a os trabajadores y que ello no permite alcanzar los objetivos propuestos por la

institucion.
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e. Resultados de la dimension habilidades sociales

Tabla 8

Dimensidn habilidades sociales (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido A veces 8 36,4 36,4 36,4
Casi siempre 9 40,9 40,9 77,3
Siempre 5 22,7 22,7 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura 9

Resultado de la dimension habilidades sociales

alejussiod

A veces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, respecto a la dimension
habilidades sociales, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el 22.73%
de los trabajadores encuestados asumid que las habilidades sociales siempre son
consideradas en la planificacion de acciones de la institucion; otro grupo de
trabajadores menciono que casi siempre sucede estas acciones con un 40.91% y
finalmente se encontrd respuestas de trabajadores que opinaron que solo a veces se
evidencias dichas acciones con un 36.36%, esto implica que se considera que hay

mayor inclinacion a resultados y no a valorar la parte humana.
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f. Resultados de la VVariable desempefio laboral

Tabla 9

Variable desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido A veces 6 27,3 27,3 27,3
Casi siempre 14 63,6 63,6 90,9
Siempre 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura 10

Resultados de la variable desempefio laboral

60

40

alejuaslod

20

A veces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, tomando en cuenta la
variable desempefio laboral, se obtuvo que de un 100%, de trabajadores encuestados
que el 9.09% considero que se desarrolla una eficiente labor de medicion del
desempefio laboral en la institucion; el 63.64% considero que casi siempre se
desarrolla la medicion del desempefio laboral pero no con enfoques punitivos y
finalmente un 27.27% considero que solo a veces se desarrolla tales acciones de
evaluacion o medicion en los trabajadores, lo que ocasiona que muchas veces no se

orienten las labores la cumplimiento de las metas u objetivos.



g. Resultados de la dimensidn eficiencia
Tabla 10

Dimensién eficiencia (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido A veces 9 40,9 40,9 40,9
Casi siempre 12 54,5 54,5 95,5
Siempre 1 4,5 4,5 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura 11

Resultado de la dimensidn eficiencia

A veces Casi siempre Siempre
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Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, respecto a la dimension

eficiencia, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el 4.55% de los

trabajadores opinaron que la eficiencia es un logro que siempre se socializa y de forma

constantemente en los trabajadores por parte de los directivos, el 54.55% de los

encuestados manifest6 que casi siempre se busca alcanzar la eficiencia en las labores

y es un aspecto que se recomienda constantemente; sin embargo, un significativo

40.91% de los trabajadores considero que solo a veces se recomienda y se capacita al

trabajador para alcanzar la eficiencia en las labores.
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Resultados de la dimension eficacia

Tabla 11

Dimensién eficacia (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido A veces 5 22,7 22,7 22,7
Casi siempre 13 59,1 59,1 81,8
Siempre 4 18,2 18,2 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 12
Resultados de la dimension eficacia
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Aveces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, respecto a la dimension
eficacia, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el 18.18% considero
mencionar que siempre existe predisposiciéon de los trabajadores, para mejorar las
condiciones de trabajo y orientarse al logro de la eficacia, es decir; tener la capacidad
para cumplir objetivos predefinidos en condiciones preestablecidas; un 59.09%
genero una opinién que casi siempre se trabaja orientados a cumplir con los objetivos
establecidos; sin embargo, el 22.73% menciono que solo a veces se consideran las

intenciones de mejorar los aspectos productivos orientados a la eficacia.
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Resultados de la dimension Relaciones interpersonales

Tabla 12

Dimensidn relaciones interpersonales (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 11 50,0 50,0 54,5
Siempre 10 45,5 45,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Figura 13

Resultados de la dimensién relaciones interpersonales

alejuaalod

A veces Casi siempre Siempre

Los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas, respecto a la dimension
relaciones interpersonales, se obtuvo que de un 100% de las respuestas obtenidas, el
45.45% quienes opinaron que siempre existen politicas de comunicacion interna, para
mejorar las relaciones interpersonales entre trabajadores y entre los directivos y
trabajadores en general; el 50% de los trabajadores consideraron que casi siempre se
evidencia el clima laboral adecuado en la institucion; que conlleva a desarrollar las
acciones laborales de forma adecuada; sin embargo, un 4.55% de trabajadores
considera que es uy poco lo que se hace para mejorar las relaciones interpersonales de

los trabajadores.
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5.2. Contraste de hipotesis

Para el desarrollo del contraste de hipdtesis que, para muchos entendidos
investigadores, se determina como el analisis de la estadistica inferencial, se toma en
cuenta inicialmente la prueba de normalidad, que permitird identificar el estadistico de
prueba correspondiente.

Tabla 13

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov? Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Habilidades Blandas ,230 22 ,004 ,813 22 001
(Agrupada)
Desempefio laboral (Agrupada) ,349 22 ,000 ,754 22,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Dada las caracteristicas de los valores ordinales utilizados en la encuesta y
considerando el nimero de la muestra se determina como una prueba no paramétrica y por
el nivel de investigacion se determina la prueba de regresion lineal como la mas

recomendable para la investigacion pues analiza los aspectos de causalidad de las variables.

A. Prueba de hipétesis

a. Hipotesis general
Hipdtesis nula Ho; Las Habilidades Blandas NO influyen significativamente en
el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo — 2020.
Hipotesis alterna Hi; Las Habilidades Blandas influyen significativamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo — 2020

b. Nivel de significancia; en la investigacion denominada como alfa o a, y que es
la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadera; siendo el valor:

a = 0.05.
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Regla de decision y célculo de P-valor; para la investigacion es necesario
comprender el “P” valor que = a, esto permite proponer lo siguiente:
Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

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

Tabla 14
Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,8242 ,678 ,662 ,342

a. Predictores: (Constante), Habilidades Blandas (Agrupada)

Tabla 15
Resultado ANOVA?de las variables
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 4,934 1 4,934 42,201 ,000°
Residuo 2,338 20 117
Total 7,273 21

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
b. Predictores: (Constante), Habilidades Blandas (Agrupada)

Tabla 16
Coeficientes? de las variables
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 1,292 ,396 3,267 ,004
Habilidades Blandas ,646 ,099 ,824 6,496 ,000

(Agrupada)
a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)

Conclusion: los resultados presentados en la tabla 16, donde se buscaba medir el
nivel de influencia de la variable habilidades blandas sobre la variable desempefio
laboral, los resultados muestran una significacion igual a 0.000 y conociendo que
el valor del a, = 5% (0 0,05), entonces el resultado permitio rechazar la hipotesis
nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R

cuadrado es igual a 0,678, que se interpreta como sostener la influencia de las
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habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores del INPE -
Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mejor se desarrollen las habilidades

blandas en los colaboradores esto afectara positivamente en el desempefio laboral.

B. Prueba de hipotesis especificas

a. Hipotesis especifica 1
Hipdtesis nula Ho; El autoconocimiento NO influye significativamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo - 2020.
Hipdtesis alterna Hi; El autoconocimiento influye significativamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo - 2020

b. Nivel de significancia; en la investigacion denominada como alfa o o, y que es
la probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando es verdadera; siendo el valor:
a = 0.05.

c. Regla de decisiéon y calculo de P-valor; para la investigacion es necesario
comprender el “P” valor que = a, esto permite proponer lo siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

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

Tabla 17
Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,8762 767 ,756 ,291

a. Predictores: (Constante), Conciencia (Agrupada)
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Tabla 18
Resultado ANOVA?®de las variables
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica  F Sig.
1 Regresion 5580 1 5,580 65,918 ,000°
Residuo 1,693 20 ,085
Total 7,273 21

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
b. Predictores: (Constante), Conciencia (Agrupada)

Tabla 19
Coeficientes? de la variables
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) ,996 ,353 2,820 ,011
Conciencia (Agrupada) 714 ,088 ,876 8,119 1,000

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)

Conclusién: los resultados presentados en la tabla 19, donde se buscaba medir el
nivel de influencia de la dimension conciencia de si mismo sobre la variable
desempefio laboral, los resultados muestran una significacion igual a 0.011 y
conociendo que el valor del a, = 5% (0 0,05), entonces el resultado permitid
rechazar la hip6tesis nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta
que el valor de la R cuadrado es igual a 0,767, que se interpreta como la influencia
del conocimiento de si mismo en el desempefio laboral de los colaboradores del
INPE - Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mejor sea el conocimiento
que presenten los colaboradores sobre si mismos, esto afectara positivamente en

el desempefio laboral.

C. Prueba de hipétesis especificas
a. Hipotesis especifica 2
Hipdtesis nula Ho; La autorregulacion NO influye significativamente en el
Desemperio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,

Huancayo — 2020.
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Hipdtesis alterna Hi; La autorregulacion influye significativamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo — 2020
Nivel de significancia; en la investigacion denominada como alfa o a, y que es
la probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando es verdadera; siendo el valor:
a =0.05.
Regla de decision y célculo de P-valor; para la investigacion es necesario
comprender el “P” valor que = a, esto permite proponer lo siguiente:
Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho
Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

Tabla 20
Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,5942 ,353 ,321 ,485

a. Predictores: (Constante), Autorregulacién (Agrupada)

Tabla 21
Resultado ANOVA? de las variables

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrdtica  F Sig.
1 Regresion 2,568 1 2,568 10,917 ,004°
Residuo 4,705 20 ,235
Total 7,273 21

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
b. Predictores: (Constante), Autorregulacion (Agrupada)

Tabla 22
Coeficientes? de las variables
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,167 ,510 4,248 ,000
Autorregulacion 448 ,136 594 3,304 ,004

(Agrupada)
a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
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Conclusidn: los resultados presentados en la tabla 22, donde se buscaba medir el
nivel de influencia de la dimension autorregulacion sobre la variable desempefio
laboral, los resultados muestran una significacion igual a 0.000 y conociendo que
el valor del a, = 5% (0 0,05), entonces el resultado permitio rechazar la hipdtesis
nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R
cuadrado es igual a 0,353, que se interpreta como la influencia significativa de la
autorregulacion sobre el desempefio laboral de los colaboradores del INPE -
Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mayor sea la autorregulacion por

parte de los colaboradores, esto afectara positivamente en el desempefio laboral.

D. Prueba de hipétesis especificas

a. Hipotesis especifica 3
Hipdtesis nula Ho; La motivacion NO influye significativamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo - 2020.
Hipdtesis alterna Hi; La motivacién influye significativamente en el Desempefio
Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo -
2020

b. Nivel de significancia; en la investigacion denominada como alfa o o, y que es
la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadera; siendo el valor:
a = 0.05.

c. Regla de decision y calculo de P-valor; para la investigacion es necesario
comprender el “P” valor que = a, esto permite proponer lo siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

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



Tabla 23

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,7932 ,629 ,610 ,368

a. Predictores: (Constante), Motivacién (Agrupada)

Tabla 24
Resultado ANOVA? de las variables

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica  F Sig.
1 Regresion 4571 1 4,571 33,846 ,000°
Residuo 2,701 20 ,135
Total 7,273 21

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
b. Predictores: (Constante), Motivacion (Agrupada)

Tabla 25
Coeficientes® de las variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,532 401 3,825 ,001
Motivacién (Agrupada) 571 ,098 ,793 5,818 ,000

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
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Conclusion: los resultados presentados en la tabla 25, donde se buscaba medir el

nivel de influencia de la dimensién Motivacién sobre la variable desempefio

laboral, los resultados muestran una significacion igual a 0.001 y conociendo que

el valor del a, = 5% (0 0,05), entonces el resultado permitio rechazar la hipotesis

nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R

cuadrado es igual a 0,629, que se interpreta como la influencia significativa de la

motivacion sobre el desempefio laboral de los colaboradores del INPE - Oficina

Regional Centro; es decir que cuanto mayor sea la motivacion por parte de los

colaboradores, esto afectara positivamente en el desempefio laboral.
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E. Prueba de hipétesis especificas

a. Hipotesis especifica 4
Hipdtesis nula Ho; Las Habilidades sociales NO influyen significativamente en
el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo — 2020.
Hipotesis alterna Hi; Las Habilidades sociales influyen significativamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo — 2020.

b. Nivel de significancia; en la investigacion denominada como alfa o o, y que es
la probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando es verdadera; siendo el valor:
a = 0.05.

c. Regla de decision y calculo de P-valor; para la investigacion es necesario
comprender el “P” valor que = a, esto permite proponer lo siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

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

Tabla 26
Resumen del modelo

Modelo R Rcuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion
1 ,6752 ,455 428 ,445
a. Predictores: (Constante), Habilidades sociales (Agrupada)

Tabla 27
Resultados ANOVA? de las variables
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 3309 1 3,309 16,695 ,001°
Residuo 3,964 20 ,198
Total 7,273 21

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
b. Predictores: (Constante), Habilidades sociales (Agrupada)



Tabla 28
Coeficientes? de las variables
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,838 ,494 3,720 ,001
Habilidades sociales ,513 ,125 ,675 4,086 ,001

(Agrupada)

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Agrupada)
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Conclusidn: los resultados presentados en la tabla 25, donde se buscaba medir el

nivel de influencia de la dimension habilidades sociales sobre la variable

desempefio laboral, los resultados muestran una significacion igual a 0.001 y

conociendo que el valor del a, = 5% (0 0,05), entonces el resultado permitid

rechazar la hipétesis nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta

que el valor de la R cuadrado es igual a 0,455, que se interpreta como la influencia

significativa de las habilidades sociales sobre el desempefio laboral de los

colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mayor

sean practicadas las habilidades sociales por parte de los colaboradores, esto

afectara positivamente en el desempefio laboral.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo de la investigacion, hace un andlisis de los resultados obtenidos
estadisticamente y realizar las semejanzas o diferencias con estudios realizados y
presentados como antecedentes de la investigacion; tomando en cuenta que para los
directivos de todo tipo de organizacion una constante interrogante es como mejorar los
estandares de productividad y por ende el desempefio laboral de los colaboradores,
aspectos que conllevaron a el desarrollo del estudio.

En la investigacion se considero el objetivo general: “Determinar la influencia de las
Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina
Regional Centro, Huancayo — 2020”, posterior a la administracion de la encuesta a la
muestra de la investigacion y luego de procesar estadisticamente de los datos, se halld: los
resultados, que muestran una significacion igual a 0.000 y conociendo que el valor del a,
= 5% (0 0,05), entonces el resultado permitié rechazar la hipétesis nula por ser un valor
menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R cuadrado es igual a 0,678, que
se interpret6 como la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los
colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mejor se
desarrollen las habilidades blandas en los colaboradores esto influenciara positivamente en
el desempefio laboral.

Haciendo referencia de la investigacion presentada por Caceres, Pefia, & Ramos,
(2018), titulada: “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”, estudio que concluyo con el hallazgo de que la variable aprendizaje formal afecto
como también impacto sobre la variable desempefio laboral; sin embargo, otro aspecto

importante es que el aprendizaje informal no afecta al desempefio laboral; considerando
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los objetivos establecidos, permitiendo identificar que las habilidades blandas si se
relacionan con el desempefio laboral.

Entre la presente investigacion y el antecedente mencionado se identifica un nivel de
similitud entre los resultados; en relacion de la variable de habilidades; conduciendo a
entender que en las organizaciones es fundamental comunicar desde las personas que
ocupan cargos jerarquicos hasta el personal en pleno el objetivo de desarrollar las
habilidades blandas; socializando con cada uno que van de la mano con las aptitudes no
técnicas y que estan relacionadas a la manera de como se desarrollan en las labores diarias;
es decir, como interactian con sus colegas pero especialmente de cémo resuelven
altercados, conflictos personales o los problemas laborales y como gestionan el trabajo.

En el primer objetivo especifico, se menciond: “Establecer la influencia del
autoconocimiento en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina
Regional Centro, Huancayo — 2020; habiendo obtenido como resultado estadistico; haber
hallado entre la medicién de la dimension conocimiento de si mismo con el desempefio
laboral, una significacion igual a 0.011 y conociendo que el valor del a, = 5% (o 0,05),
entonces el resultado permitid rechazar la hip6tesis nula por ser un valor menor el hallado
y tomando en cuenta que el valor de la R cuadrado es igual a 0,767, que se interpreta como
la influencia del conocimiento de si mismo en el desempefio laboral de los colaboradores
del INPE - Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mejor sea el conocimiento que
presenten los colaboradores sobre sus propias capacidades y talentos, esto influenciara
positivamente en el desempefio laboral.

La investigacion coincide con lo presentado por Celza, (2020), en la tesis: “Las
Habilidades Blandas como Herramienta de Mejora en la Gestion de la Sede Central del
Gobierno Regional Amazonas, 2019”, quien expuso que en la organizacion de estudio, los

directivos han identificado una serie de déficits en materia de habilidades sociales, entre
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los que se incluyen el entusiasmo/ motivacion (5%), las habilidades de trato interpersonal
(4%), la profesionalidad, es decir, el cuidado por el aspecto, la puntualidad, etc. (4%), y la
flexibilidad y adaptabilidad (4%); para una persona el autoconocimiento, implica el grado
de madurez de la persona respecto a la habilidad de manejar los aspectos personales
emocionales y saber controlarlos. Muchos investigadores, especialmente desde el enfoque
psicologico, analizan el conocimiento de si mismo como la capacidad de una persona del
autoconocimiento o auto concepto, que llega a ser el nivel de madurez de la persona
respecto a la habilidad de manejar los aspectos personales emocionales y saber controlarlos
segun las circunstancias y que conlleva a mostrar capacidades intelectuales y la experticia
acumulada.

En las organizaciones se hace necesaria trabajar los aspectos emocionales de los
colaboradores pues eso influira directamente en el clima organizacional y siendo factor
importante del desempefio laboral, de no saber manejar las diferencias gestadas en los
ambientes laborales se vera afectado el nivel de productividad orientada a los objetivos.

El segundo objetivo especifico menciono: “Identificar la influencia de la
autorregulacion en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina
Regional Centro, Huancayo — 2020. El andlisis estadistico de los datos permiti6é encontrar
los resultados siguientes; se hall6 una significacion igual a 0.000 y conociendo que el valor
del a, = 5% (o 0,05), entonces el resultado permitio rechazar la hipdtesis nula por ser un
valor menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R cuadrado es igual a 0,353,
que se interpreta como la influencia significativa de la autorregulacion sobre el desempefio
laboral de los colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro; es decir que cuanto
mayor sea la autorregulacion por parte de los colaboradores, esto influenciard

positivamente en el desempefio laboral.
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Considerando lo presentado por Padilla, (2019), tesis: “El Clima Laboral y el
Desemperio de los Trabajadores de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de la
Produccion”, en la que expuso que los responsables de la Gestidn de la Oficina de Recursos
Humanos del Ministerio de no muestran mucha predisposicion para articular acciones que
propicien un adecuado clima laboral por que se evidencio bajos niveles de confianza,
estabilidad, y que no permite alcanzar un eficiente desempefio en el cumplimiento de las
funciones asignadas; esto posibilita mencionar que en relacion a la presente investigacion
se presentan ciertas diferencias respecto a como los directivos asumen con las funciones
de motivacion.

Los aportes mas importantes respecto a la autorregulacion caso consensuan respeto a
que se refiere al control que todo individuo ejerce sobre sus propias emociones, Sus
acciones y sus pensamientos; siendo fundamental un proceso de aprendizaje por medio de
estrategias de coaching por ejemplo y que permitira al individuo, que pueda cumplir con
sus objetivos. El colaborador que pueda demostrar en su trabajo un nivel significativo de
autorregulacion podré ser facilmente incluido por ejemplo en los equipos de trabajo y sera
una posibilidad importante para el desarrollo del empoderamiento.

El tercer objetivo especifico menciono: “Establecer la influencia de la motivacion en
el Desempeiio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro,
Huancayo — 2020”; los resultados estadisticos fueron; se encontr6 una significacion igual
a 0.001 y conociendo que el valor del a, = 5% (o 0,05), entonces el resultado permitio
rechazar la hipotesis nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el
valor de la R cuadrado es igual a 0,629, que se interpreta como la influencia significativa
de la motivacion sobre el desempefio laboral de los colaboradores del INPE - Oficina
Regional Centro; es decir que cuanto mayor sea la motivacion por parte de los

colaboradores, esto propiciara un mejor desempefio laboral.
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Penachi, (2019), en la tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral del personal
en institucion publica (caso INDECI) afo 20167, donde se asimila que 10s directivos que
tienen experiencia en el manejo del talento humano en las organizaciones, son prudentes
para expresar una definicion exacta de la motivacion y que con lleve a mejorar resultados
en sus organizaciones; pues, se podria entender como un estado interno que activa, dirige
y mantiene la conducta de todo individuo; y que se orienta al cumplimento de metas o fines
determinados; en las personas que no necesariamente lo relacionan con los aspectos
laborales se puede considerar a la motivacion como el impulso que posibilita a toda persona
a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Es muy cierto
también que la motivacion es un factor estratégico en las organizaciones y que promueve
un cambio de actitud en los trabajadores para alcanzar los objetivos.

El cuarto objetivo especifico considero: “Establecer la influencia de las Habilidades
sociales en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional
Centro, Huancayo — 2020”; posterior al analisis estadistico se encontrd; que los resultados
muestran una significacion igual a 0.001 y conociendo que el valor del a, = 5% (o 0,05),
entonces el resultado permitid rechazar la hip6tesis nula por ser un valor menor el hallado
y tomando en cuenta que el valor de la R cuadrado es igual a 0,455, que se interpreta como
la influencia significativa de las habilidades sociales sobre el desempefio laboral de los
colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro; es decir que cuanto mayor sean
practicadas las habilidades sociales por parte de los colaboradores, condicionando
positivamente el desempefio laboral.

Sanchez, (2018), en la tesis: “Gestion por Competencias y Desempeiio Laboral del
Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017, asume que basado en su
investigacion orienta a tener muchas coincidencias con lo establecidos en la literatura

respecto al desempefio laboral; la preocupacion constante de los directivos de las
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organizaciones se concentra en como formar equipos de trabajo sélidos y que incidan
directamente en un nivel de clima laboral adecuado, pues la experiencia no refleja a grupos
humanos con limitaciones en desarrollar la comunicacién formal e informal de forma
adecuada, y por el contrario desarrollando ciertas barreras que conllevan a generar
distancias entre las interrelaciones; por ello que se identifican incluso el alto nivel de
rotacion de personal; por tanto, las habilidades sociales hay que socializarlos en el sentido
que todos los colaboradores comprendan el fin de esta teoria y que no es otra cosa que; el
conocimiento del conjunto de capacidades y destrezas interpersonales que permite
interrelacionarse unos a otros de forma adecuada, posibilitando que cada colaborador
pueda ser capaz de expresar sus sentimientos, “opiniones, deseos 0 necesidades en
diferentes contextos o situaciones, sin experimentar tension, ansiedad u otras emociones

negativas”.
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CONCLUSIONES

Se concluye que en la institucion INPE - Oficina Regional Centro, se evidencia una
influencia significativa de las habilidades blandas sobre el desempefio laboral,
sosteniéndose en los resultados encontrados; una significacién igual a 0.000 y tomando
en cuenta el valor del a = 5% (0 0,05), que permiti6 rechazar la hipotesis nula por ser
un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R cuadrado es igual a
0,678, que se considero, que cuanto mejor se desarrollen las habilidades blandas en los
colaboradores esto influenciara positivamente en el desempefio laboral.

Tomando en cuenta el primer objetivo especifico, se evidencia una significativa
influencia de la dimension conocimiento de si mismo con el desempefio laboral, en los
colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro; asumiendo el resultado estadistico
donde se hall6 una significacion igual a 0.011 y conociendo que el valor del a = 5% (o
0,05), entonces se rechazd la hipotesis nula por ser un valor menor el hallado y tomando
en cuenta que el valor de la R cuadrado es igual a 0,767, permitio establecer, que cuanto
mejor sea el conocimiento que presenten los colaboradores sobre si mismos, esto
influenciara positivamente en el desempefio laboral.

En la investigacion considerando lo planteado en el segundo objetivo especifico, el
andlisis estadistico de los datos permitid, identificar una significacion igual a 0.000 y
conociendo que el valor del a = 5% (o0 0,05), permiti6 rechazar la hipotesis nula por ser
un valor menor el hallado y los resultados estadisticos de la aplicacion de la regresion
lineal, permiti¢ identificar, el valor de la R cuadrado igual a 0,353, que establece la
influencia significativa de la autorregulacion sobre el desempefio laboral de los
colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro; es decir ,que cuanto mayor sea la
autorregulacion por parte de los colaboradores, esto influenciara positivamente en el

desempefio laboral.



4)
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Las conclusiones a las que se arribd del planteamiento del tercer objetivo especifico,
entre la dimension motivacion y la variable desempefio laboral, permiti6 encontrar una
significacion igual a 0.001 y conociendo que el valor del a, = 5% (0 0,05), que posibilito
rechazar la hipotesis nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el
valor de la R cuadrado es igual a 0,629, se establece como la influencia significativa de
la motivacién sobre el desempefio laboral de los colaboradores del INPE - Oficina
Regional Centro; es decir que cuanto mayor sea la motivacion por parte de los
colaboradores, esto influenciara positivamente en el desempefio laboral.

El cuarto objetivo especifico, en la cual se buscaba medir el nivel de la influencia de la
dimensién habilidades sociales sobre el desempefio laboral de los colaboradores del
INPE - Oficina Regional Centro; se hall6, una significacion igual a 0.001 y conociendo
que el valor del a, = 5% (0 0,05), entonces el resultado permiti6 rechazar la hipotesis
nula por ser un valor menor el hallado y tomando en cuenta que el valor de la R
cuadrado es igual a 0,455, es decir; posibilito establecer que cuanto mayor sean
practicadas las habilidades sociales por parte de los colaboradores, esto influenciara

positivamente en el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a los directivos de la institucion, mejorar los procesos de comunicacion
interna y propiciar la organizacion de talleres de liderazgo y coaching, que involucre la
participacion de todas las lineas organizacionales de la institucion, estas acciones
posibilitaran reducir las debilidades existentes entre la interaccion personal de los
colaboradores.
Se recomienda desarrollar talleres de habilidades blandas entre el personal,
estableciendo el objetivo de mejorar el autoconocimiento y trabajar en los aspectos
negativos de personalidad y ayudar en el manejo de la tolerancia, la superacion de
errores propios que permitiria un mejor desempefio laboral.
Se recomienda planificar y ejecutar actividades de coaching ejecutivo o gerencial como
también de desarrollo personal, (o recomendar la participacion al personal en webinars
0 cursos online) que permitiria mejorar especificamente los aspectos de
autorregulacion; es decir, que coadyuve a los colaboradores a conocer como superar los
obstaculos ante situaciones problematicas o de adaptacion a los diversos cambios que
se dan en la institucién; permitiendo desarrollar las capacidades de flexibilidad y
apertura a nuevas ideas, tecnologias y posibilitando el crecimiento personal y mejor ain
de la propia institucion.
Se recomienda a los directivos de la institucion, desarrollar una politica de
reconocimientos por logros a los colaboradores; se debe buscar, ademas, propiciar la
promocion laboral; como también establecer las condiciones de retencion del personal
que destaque; consolidar los equipos de trabajo y desarrollar los empoderamientos que
permitiran mejorar los niveles de productividad e identificacion de los colaboradores

con la institucion.
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5) Se recomienda a los directivos de la institucion planificar acciones de caracter
deportivo, social y cultural para integrar a los colaboradores y desarrollar niveles
Optimos de relaciones interpersonales, basados en un nivel de confianza, que
condiciones un clima organizacional adecuado. Se debe propiciar un nivel adecuado de

comunicacion entre los trabajadores y los directivos.
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Influencia de las Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina Regional Centro, Huancayo — 2020

Oficina Regional Centro, Huancayo -

2020

Oficina Regional Centro, Huancayo —
2020

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo General Hipotesis General Conciencia de uno | METODO: Cientifico
Cémo influye las Habilidades Blandas |Determinar la influencia de las Habilidades | Las  Habiidades Blandas  influyen mismo .
en el Desempefio Laboral de los en el Desempeio Laboral de los | significativamente en el Desempedo (Autoconocimiento) | TIPO: Basica
Colaboradores del INPE - Oficina |oyahoradores del INPE - Oficina Regional | Laboral de los Colaboradores del INPE - -
Regional Centro, Huancayo - 20207 [~ s Oficive Recionel ek, H 2000 | Variable | Automegulacion | NIVEL Expicatia
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Motivacion [ DISENO
1) ;Como influye el autoconocimiento |1) Determinar  la  influencia  del |1) EI  autoconocimiento  influye | Habilidades Experimental, cuasi-
en el Desempefio Laboral de los | autoconocimiento en el Desemperio |  significativamente en el Desempeiio | Blandas | Habilidades soclales | experimental.
Colaboradores del INPE - Oficina Laboral de los Colaboradores del INPE - Laboral de los Colaboradores del INPE - L
z i : POBLACION: 22 trabajadores
Regional Centro, Huancayo - 20207 Oficina Regional Centro, Huancayo - Oficina Regional Centro, Huancayo -
el Desempeno Laboral de Jos |2) Deteminar la influenca de la |2) La autorregulacion influye
Colaboradores del INPE - Oficina autorregulacion en el Desempeno significativamente en el Desempefio Eficiencia INSTRUMENTO: Cuestionario
Regional Centro, Huancayo - 20207 |  Laboral de los Colaboradores del INPE - |  Laboral de los Colaboradores del INPE -
B) ¢Como influye la motivacion en o | Oficina Regional Centro, Huancayo - |  Oficina Regional Centro, Huancayo — Eficacia TECNICA: Encuesta
Desempefio Laboral de los 2020. 2020.
Colaboradores del INPE - Oficina |3) Determinaria influencia de la motivacion [3) La motivacion influye significativamente Relaciones ohf;ggO D AR g
Regional Centro, Huancayo - 20207 | en e Desempeiio Laboral de los | en el Desempeiio Laboral de los | VaMable | o o o otes | Estadistica descriptva
H) ¢(Como influye las Habiidades Colaboradores del INPE - Oficina Commwm-onmwm‘ e inferencial
sociales en el Desempefio Laboralde |  Regional Centro, Huancayo - 2020 Regional Centro, Huancayo - 2020 Beaasaaia
los Colaboradores del INPE - Oficina |4) Determinar  la  influencia de las |4) Las Habilidades sociales influyen laboral Uso del software SPSS version
Regional Centro, Huancayo - 20207 Habilidades sociales en el Desempefo |  significativamente en el Desempedio Pl
Laboral de los Colaboradores del INPE - Laboral de los Colaboradores del INPE -
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VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION OPERATIVA | DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO | ESCALA DE
MEDICION
. Considerando el aporte tedrico | Conciencia de | Reaccién frente a problemas
(Goleman, 1999) “Determina la o UNo Mismo Consecucion de metas
que conllevara, al crecimiento Tolerancia a la frustracion
capacidad potencial de que (Autoconocimiento) | Capacidad de lograr lo que se proponga
. personal de los colaboradores de Obstaculos y problemas vistos como
dispondremos para aprender | . Desafios
N o la institucion, el anélisis y manejo Esfuerzos por mejorar las  cosas
las  habilidades practicas de las habiidades bland equivacadas
e las habilidades blandas . , y
basadas en uno de los _ Aporte en trapajos con actitud positiva
o . posibilitara medir mediante las | Autorregulacion | Metas y objetivos claros ORDINAL
VARIABLE siguientes cinco elementos | . o Cumplimiento de objetivos
0s: | encia d dimensiones: Conciencia de uno Organizacion del tiempo Escala de Likert
compositivos: la conclencia de . . Criticas constructivas a lo que existe
INDEPENDIENTE . I ivacion. el mismo, Autorregulacion, Ideas novedosas 1. Nunca
uno mismo, la mouvacion, e o . Cuestionamiento sobre el statu quo CUESTIONARIO 2 Casinunca
HABILIDADES autocontrol, la empatia y Ia Motivacion y las Habilidades Enfrentarse a nuevos desafios N
' . . Percepcion de riesgo en las acciones 3. Aveces
BLANDAS . 3 sociales, para desarrollar dicha [—— -~ o e ' -
capacidad de relacion. Nuestra 5 o elab AN emotivacion 4. Casi siempre
. . accion es preciso elaborar un A 5. Si
competencia emocional, por su Superacion a si mismo empre
] cuestionario y obtener los datos Cumplimiento de compromisos
parte, muestra hasta qué punto . ) Puntualidad
) que posteriormente seran la Cumplimiento de tiempos
hemos sabido trasladar este Habilidades Trabajar en equipo
' base para el desarrollo de las al Respetar acuerdos
potencial a nuestro mundo sociaies Escuchar

laboral”. (p. 33)

estadisticas  descriptivas e

inferenciales.

Expresar con claridad pensamientos
Control de emociones

Pensar las cosas antes de hacerlas

Responsabilizarse de las decisiones
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA | DIMENSIONES | |npicaporgs | INSTRUMENTO | ESCALA DE
MEDICION
El' desempefio laboral, es una Etcioncia Responsabilidad
teoria orientada a medir el Logro de objetivos
esfuerzo y compromiso que tienen Eroadia Planificacion
los colaboradores en la institucion, Organizacion
siendo fundamental analizar y
‘El desempefio laboral es la _ _
. o conocer las dimensiones que
evaluacion que determina si una ’ | bl |
o | corresponden a la variable; por lo
VARIABLE persona realiza bien su trabajo. | ORDINAL
Es estudiad dém t mismo  se  plantean  las Escala de Likert
s estudiado académicamente
DEPENDIENTE e do | coloa dimensiones, eficiencia, eficacia y 1. Nunca
como parte de la psicologia .
DESEMPENO | . _ o 9| retaciones interpersonales, motivo CUESTIONARIO | 2. Casinunca
industrial 'y  organizacional, | | abors el 3. A veces
or el cual, se elabord e .
LABORAL formando también parte de la P o , Relaciones | Trabajo en equipo 4. Casi siempre
N cuestionario en la escala ordinal | . | Comunicacion 5. Siempre
gestion de recursos humanos” interpersonales | \aneio de conflictos '

(Sy Corvo, 2018, p .1).

de Likert; siendo el objetivo la
obtencion de datos, que servira
para desarrollar las estadisticas
tanto descriptivas como
inferencial ,con el uso del software

SPSS, en su versién 25.
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Pensar las cosas antes de

Controlo mis emociones para que la comunicacion sea adecuada

hacerlas

Pienso muy bien antes de iniciar con alguna actividad

Responsabilizarse de las
decisiones

Asumo con responsabilidad las consecuencias de mis decisiones

Para resolver algtn problema evaluio distintas opciones

RESPUESTA VALORACION OBSERVACION
5 e Relacién Relacién Relacién Relacién entre
4] DIMENSION INDICADOR ITEMS g 3 entre la entre la entre el itemsy la
< I K] 2 S variabley la dimension y indicador y opcién de
SE g @ = = § dimension el indicador el ftems respuesta
@ @
) I > I =
> 2 8 Z 8 2 Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Reaccion frente a problemas Enfrento los problemas con actitud positiva
COHSQQUC'OH de metas Persevero hasta lograr lo que me propongo
Conciencia d cTo'e_':“g'z alla fruslt'ac'on Soy tolerante cuando no logro las metas establecidas
Sgg'm(;'r?we apacida prfpgg;r 0 QueSe ™ Considero que soy capaz de lograr casi todo lo que me propongo
Obstaculos y problemas vistos Los obstaculos y los problemas que se presentan son desafios que debo
como desafios vencer _ _ _
Esfuerzos por mejorar las cosas Cada vez que cometo una equivocacion, me esfuerzo por mejorar los
equivocadas resultados
Metas y objetivos claros Las metas y objetivos que tengo son claros y alcanzables
Cumplimiento de objetivos Prefiero regirme a los plazos establecidos en el logro de metas
c '?rgamzaclon ?el t|en?po Organizo mi tiempo valorando la importancia y urgencia de cada actividad
. riicas constiuctivas alo Qué ™A cepto las criticas constructivas porque me ayudan a crecer
Autorregulacion existe o id q i q wral -
deas novedosas as ideas novedosas fluyen de manera natural en mi
» Cuestionamiento sobre el statu quo|_NO me conformo con hacer las cosas siempre del mismo quo
-3 Enfrentarse a nuevos desafios | Prefiero enfrentarme a los desafios que encuentre en el camino
Z Percepcion de riesgo en las Considero que todas las acciones siempre implican riesgos
a acciones
4] ) Considero que la existencia de incentivos motiva a la gente
2 Incentivos No necesito que alguien me esté motivando constantemente, puedo auto
=} Automotivacion motivarme
= Motivacion Superacién a si mismo - T A -
@ A . Prefiero sobrepasar mis propias expectativas
< Cumplimiento de compromisos - -
Puntualidad Cada compromiso que asumo procuro cumplirlo
Cumplimiento de tiempos Considero la puntualidad en cada actividad que desarrollo
Prefiero cumplir los tiempos establecidos para cada actividad
Trabaiar en equino Prefiero trabajar en equipo
R espétar acugrdgs Los acuerdos que se establecen en el equipo de trabajo deben respetarse
Escuchar Tengo la predisposicion para ayudar a quienes lo necesitan
Expresar con claridad Prefiero escuchar y respetar las opiniones de los deméas
Habilidades pensamientos Cada vez que tengo oportunidad procuro expresar con claridad mis
sociales Control de emociones pensamientos
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION
o , } 2 et | el | e | seer
n{) DIMENSION INDICADOR ITEMS g 3 variable y dimension y indicador y itemsy la
r o k=) n 5 la el indicador el items opcién de
<>( g ; g ; § dimension respuesta
S| & | 2| &| 2|8 |[NO |SI[NO [SI|[NO [SI |NO
Termina su trabajo oportunamente.
Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda.
R bilidad Realiza un volumen adecuado de trabajo.
EFICIENCIA L(?gslg)ogzzt;jletiavos No comete errores en el trabajo.
Hace uso racional de los recursos.
No requiere de supervision frecuente.
Se muestra profesional en el trabajo.
Se muestra respetuoso y amable en el trato.
Tiene buena actitud de servicio y se lo reconocen
Acostumbra a terminar trabajos establecidos sin dejar nada para el dia
siguiente
Al presentarse problemas en el proceso de labores suele solucionarlos
. » inmediatamente
EFICACIA %?ggﬁg:ggn Conoce de la impc_)rt_ancia de su_trabajo para el proceso; por eso, busca
g no demorar en solicitudes que tiene pendiente.
Ec‘: Estd buscando oportunidades para capacitarse y mejorar en sus
@ actividades laborales
° Es constante en las tareas que emprende en su area de trabajo
= Considera interesante la labor que desempefia en su institucion y lo
< hace a gusto
E Se muestra cortés con los usuarios y con sus comparieros de la
a institucion
Brinda una adecuada orientacién a los usuarios o comparfieros de
trabajo
Evita los conflictos dentro del equipo por razones no laborales
Muestra aptitud para integrarse a los equipos de trabajo cuando lo
Trabajo en equipo convocan
|NT§ER|;E%%'\,L?LES Comunicacién Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo que

Manejo de conflictos

integra

Colabora con los demas comparieros para el logro de objetivos.

La relacion que desarrolla con sus colegas es la més adecuada

Trata de imponer los puntos de vista respecto a la opinién de sus
colegas

Consideras que puedes realizar las labores sin colaboracion de tus
compafieros de trabajo
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Tesis: Influencia de las Habilidades Blandas en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del INPE - Oficina

Regional Centro, Huancayo — 2020
Investigador: Bach. Teresa Laynery, Gamarra Alfaro

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items del
“cuestionario de encuesta” que le muestro a continuacién, marque con un aspa el casillero que cree conveniente
de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta 0 no cuenta con los requisitos minimos

de formulacion para su posterior aplicacion.
NOTA: Para cada item se considera la escalade 1 a5 donde

1.-Nunca| 2.-Casi nunca| 3.-A veces| 4.-Casi siempre| 5.-Siempre

VARIABLE INDEPENDIENTE: Habilidades blandas

N°

TEMS

VALORACION

1‘2‘3‘4‘5

TOTAL|

PUNTAJE
FINAL

Conciencia de uno mismo

Enfrento los problemas con actitud positiva

Persevero hasta lograr lo que me propongo

W | 2

Soy tolerante cuando no logro las metas establecidas

s

Considero que soy capaz de lograr casi todo lo que me propongo

]

Los obstaculos y los problemas que se presentan son desafios que debo vencer

Cada vez que cometo una equivocacion, me esfuerzo por mejorar los resultados

e =

Considero que con actitud positiva aporto mucho en el trabajo

Autorregulacion

[=a]

Las metas y objetivos que tengo son claros y alcanzables

Prefiero regirme a los plazos establecidos en el logro de metas

Organizo mi tiempo valorando la importancia y urgencia de cada actividad

Acepto las criticas constructivas porque me ayudan a crecer

Las ideas novedosas fluyen de manera natural en mi

No me conformo con hacer las cosas siempre del mismo modo

Prefiero enfrentarme a los desafios que encuentre en el camino

Considero que todas las acciones siempre implican riesgos

Motivacion

Considero que la existencia de incentivos motiva a la gente

No necesito que alguien me esté motivando constantemente, puedo auto motivarme

Prefiero sobrepasar mis propias expectativas

Cada compromiso que asumo procuro cumplirlo

Considero la puntualidad en cada actividad que desarrollo

Prefiero cumplir los tiempos establecidos para cada actividad

Habilidades sociales

Prefiero trabajar en equipo

Los acuerdos que se establecen en el equipo de trabajo deben respetarse

Tengo la predisposicion para ayudar a quienes lo necesitan

Prefiero escuchar y respetar las opiniones de los demas

Cada vez que tengo oportunidad procuro expresar con claridad mis pensamientos

Controlo mis emociones para que la comunicacion sea adecuada

Pienso muy bien antes de iniciar con alguna actividad

Asumo con responsabilidad las consecuencias de mis decisiones

Para resolver algin problema evalto distintas opciones
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VALORACION

ITEMS

3

4

TOTAL

PUNTAJE
FINAL

Eficiencia

Termina su trabajo oportunamente.

Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda.

Realiza un volumen adecuado de trabajo.

No comete errores en el trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

No requiere de supervision frecuente.

Se muestra profesional en el trabajo.

oo =1 o] W] s | o

Se muestra respetuoso y amable en el trato.

Eficacia

Tiene buena actitud de servicio y se lo reconocen

10

Acostumbra a terminar trabajos establecidos sin dejar nada para el dia siguiente

Al presentarse problemas en el proceso de labores suele solucionarlos inmediatamente

12

Conoce de la importancia de su trabajo para el proceso: por eso, busca no demorar en solicitudes que
tiene pendiente.

13

Esta buscando oportunidades para capacitarse y mejorar en sus actividades laborales

14

Es constante en las tareas que emprende en su area de trabajo

15

Considera interesante la labor que desempefia en su institucion y lo hace a gusto

Relaciones Interpersonales

Se muestra cortés con los usuarios y con sus compafieros de la institucion

Brinda una adecuada orientacion a los usuarios o compariieros de trabajo

Evita los conflictos dentro del equipo por razones no laborales

Muestra aptitud para integrarse a los equipos de trabajo cuando lo convocan

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo que integra

Colabora con los demas compaiieros para el logro de objetivos.

La relacion que desarrolla con sus colegas es la mas adecuada

Trata de imponer los puntos de vista respecto a la opinion de sus colegas

Consideras que puedes realizar las labores sin colaboracion de tus compaiieros de trabajo

Observaciones:
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Cuestionario

Indicacién: Sefior colaborador se pide su colaboracién para que pueda aplicar el presente cuestionario; para ello
le solicito que marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia
profesional, considerando su conviccién a las respuestas honestas, quedo de Ud.

NOTA: Para cada item se considera la escalade 1 a5 donde

1.-Nunca| 2.-Casi nunca| 3.-A veces| 4.-Casi siempre| 5.-Siempre

=
o

VALORACION

DEE 1 |23 |a]|s

Enfrento los problemas con actitud positiva

Persevero hasta lograr lo que me propongo

Soy tolerante cuando no logro las metas establecidas

Considero que soy capaz de lograr casi todo lo que me propongo

Los obstaculos y los problemas que se presentan son desafios que debo vencer

Cada vez que cometo una equivocacion, me esfuerzo por mejorar los resultados

Considero que con actitud positiva aporto mucho en el trabajo

Las metas y objetivos que tengo son claros y alcanzables

|l N|oolO|B|W[IN]|PF

Prefiero regirme a los plazos establecidos en el logro de metas

=
o

Organizo mi tiempo valorando la importancia y urgencia de cada actividad

[EEN
[EEN

IAcepto las criticas constructivas porque me ayudan a crecer

=
N

Las ideas novedosas fluyen de manera natural en mi

=
w

No me conformo con hacer las cosas siempre del mismo modo

[EEN
SN

Prefiero enfrentarme a los desafios que encuentre en el camino

[N
(&)

Considero que todas las acciones siempre implican riesgos

[y
»

Considero que la existencia de incentivos motiva a la gente

[ERN
-

No necesito que alguien me esté motivando constantemente, puedo auto motivarme

[ERN
[ee)

Prefiero sobrepasar mis propias expectativas

[ERN
[{e}

Cada compromiso que asumo procuro cumplirlo

N
o

Considero la puntualidad en cada actividad que desarrollo

N
[

Prefiero cumplir los tiempos establecidos para cada actividad

N
N

Prefiero trabajar en equipo

N
w

Los acuerdos que se establecen en el equipo de trabajo deben respetarse

N
S

Tengo la predisposicion para ayudar a quienes lo necesitan

N
(&)

Prefiero escuchar y respetar las opiniones de los demas

N
[o)]

Cada vez que tengo oportunidad procuro expresar con claridad mis pensamientos

N
~

Controlo mis emociones para que la comunicacién sea adecuada

N
[ee]

Pienso muy bien antes de iniciar con alguna actividad

N
©

IAsumo con responsabilidad las consecuencias de mis decisiones

w
o

Para resolver algin problema evalto distintas opciones

w
g

Termina su trabajo oportunamente.

w
N

Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda.

w
w

Realiza un volumen adecuado de trabajo.

w
S

No comete errores en el trabajo.

w
ol

Hace uso racional de los recursos.

w
[o}

No requiere de supervision frecuente.

w
by

Se muestra profesional en el trabajo.
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38

Se muestra respetuoso y amable en el trato.

39

Tiene buena actitud de servicio y se lo reconocen

40

I/Acostumbra a terminar trabajos establecidos sin dejar nada para el dia siguiente

41

IAl presentarse problemas en el proceso de labores suele solucionarlos inmediatamente

42

Conoce de la importancia de su trabajo para el proceso; por eso, busca no demorar en solicitudes que

tiene pendiente.

43

Esta buscando oportunidades para capacitarse y mejorar en sus actividades laborales

44

Es constante en las tareas que emprende en su area de trabajo

45

Considera interesante la labor que desempefia en su institucion y lo hace a gusto

46

Se muestra cortés con los usuarios y con sus compafieros de la institucion

47

Brinda una adecuada orientacién a los usuarios o comparieros de trabajo

48

Evita los conflictos dentro del equipo por razones no laborales

49

Muestra aptitud para integrarse a los equipos de trabajo cuando lo convocan

50

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo que integra

51

Colabora con los demas compafieros para el logro de objetivos.

52

La relacion que desarrolla con sus colegas es la més adecuada

53

Trata de imponer los puntos de vista respecto a la opinion de sus colegas

54

Consideras que puedes realizar las labores sin colaboracion de tus comparieros de trabajo
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RESPUE VALORACION OBSERVACION
= E Relackn Relacion Relacion Relacion entre
N "
= DIMENSION INDICADOR -1 2 enire la cmtre ol items y In
= -] T 3 - dimewsiin y Imdbender y wpeitn de
3 =] = £ = b 1 kndicador el ems respaesia
= s ® ol I st [ w0 [ s | w0 [ st | w0
w | U = < | =
Reaceiin fremle a problemas
Consecudon de metas
Contiencia de e Tolerzndla a la fusvacidn Soy tolerante cuando no logro ks metas establecidas
unciencia de B — —
‘une misme apancaﬂﬂee Iog;r loquese T sidero que soy capaz de lograr casi todo bo qUe me propongo
Obsticuios y peoblemas vistos Los obsticulos y los problemas que se presentan son desafios que debo X "
com desafios yencer _ _ x X
Esfuerzos por mejorar las cosas | Cada vez que cometo una equivocacion, me esfuerzo por mejorar los
por me) q q ]
equivocadas resultados
Metzs y objetivos daros Las metas y objetivos gue tengo son claros y alcanzables
Cumplimiento de objetvos Prefiero regirme a los plazos establecidos en el logro de metas
Organizacion del tempa Organizo mi tiempo valorando la imponancia y urgencia de cada actividad
Criticas construcivas a ko que = -
. Acepto las criticas constructivas porgue me ayudan a crecer
Autorregulacion eniste Toa p— a ] -
\deas novedosas Las ideas novedesas fuyen de maner natural en mi
o o N onformo con hacer las cosas siempre del mismo modo
[Cuestionamienta sobre ol stahy g x "
E Enfrentarse & nuevos desafics | Prefiero enfrentarme a los desafios que encuentre en el caming E
; Percepcitn de riesgo en las Considero que iodas las acciones siempre implican riesgos x
2 Sctiones
il Considero gue la existencia de incentivos motiva a la gente
S Inoemivos: Mo necesito que alguien me esté motivando constantemente, puedo auto
= Motivacin . Automotivacion N —
= Motivacian | Superaciin A 51 mismo Prefiero sobrepasar mis propias expectativas
= Cumplimiento de compromisas - —
Ptalided Cada compromiso que asume procuro cumplirlo . \ . \
Cumplimiento de tiempos | Considero I puntuslidad en cada actividad que desamrollo
o cumplir los tiempos establecidos para cada actividad
o trabajar en equipo
Trabajar én equipo = =
. K Los acuerdos que se establecen en el equipo de irabajo deben respetarse
Respetar acwendos - s -
Tengo la predisposicion para ayvudar a guienes lo necesitan
Expresar con claridsd Ll ¥ Tespetar las de bos d
Habilitades pemsAmiEnios oportunidad procuro expresar con claridad mis ¥ "
sociales Comtrol de e pensamientos
Controbe mis emociones para que la comunicacitn sea adecuada = i1
; Pienso muy bien antes de iniciar con alguna actividad
““F‘“"J‘h""““ dels 75 sumo con responsabilidad las consecuencias de mis decisiones
ecisionis - — -
Para resolver alpin problema evallo distintas opeiones

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista de cotejo para evaluar la variable Habilidades Blandas
DIRIGIDO A: Colaboradores

VOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: MARTINEZ VITOR PAUL DENIS

APELLIDOS Y
GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPREAS

VALORACION: BUENO

= -
W f.
4 i

Mtro. Paul Denis Martinez Vitor
ADMINISTRADOR
CLAD - 03489

FIRMA DEL EVALUADOR
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION
‘-: Relacidn Relackén Helacion Relacion
£ DIMENSION INDICADOR iTEMs :.-_ z ‘:"n':;:_‘ m:‘"r';:l:‘“__\ micader Paniagied
= i £ T g - ™ o indicsdar & iems apebbn de
= | £ 2| § | dimensia Fespuesta
= = | Bl =B = al~o [s [xo [s1[xo [ [wo
w | = - S
Temmina su trabajo oportunamente. | |
Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda.
Responsabilidad :raliz:l un volumen adnl:cu;l:Q de trabajo.
S e o comete emores en el trabajo.
EFICIENCIA Logro de- algethvs Hace uso racional de los recursos. X . . .
Mo requiere de supervision frecuente.
Se muestra profesional en el trabajo.
Se muestma respetuoso v amable en el trato.
Tiene buena actitud de servicio v se lo reconocen
Acostumbra a terminar trabajos establecidos sin dejar nada para ¢l dia
siguicnte
Al presentarse problemas en el proceso de labores suele solucionarlos
" " inmediatamente
Planificacion = -
ERMCALLA 0 o Conoce de la imporiancia de su trabajo para ¢l proceso; por eso, busca
o Tganizacion no demorar en solicitudes que tiene pendiente.
g l-.ﬂ:i . buscando oportunidades para capacitarse y mcjorar cn sus
-] actividades laborales ] ] B
= Es constante en las tarcas que emprende en su area de trabajo
'g Considera miteresante la labor que desempefia en su institucidn y lo ) |
= hace a pusto _
u Se muestra cortés con los usuarios y con sus compaferos de la
= institucion
Brinda una adecuada orentacion a los usuarios o compaficros de
trabajo
Evita los conflictos dentro del equipo por razones no laborales
Muestra aptitud para infegrarse a los equipos de trabajo cuando lo
o Trabajo en equipo convocan
_EELACIONER =~ Comunicacion Se identifica facilmente con los objetivos del equipe de trabajo que
INTERPERSONALES ’
Manejo de conflictos | _integra
Colabora con los demas compaiieros para el logre de objetivos. x x x u
La relacion gue desarrolla con sus colegas cs la mas adecuada
Trata de imponer los puntos de vista respecto a la opinion de sus
colegas
Consideras que pucdes realizar las labores sin colaboracion de tus
compaieros de trabajo

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista de cotejo para evaluar la variable Desempeiio Laboral

DIRIGIDO A: Colaboradores

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: MARTINEZ VITOR PAUL DENIS

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPREAS

VALORACION: BENO

Miro. Paul Denis Martinez Vitor

ADMINISTRADOR
CLAD - 03489

FIRMA DEL EVALUADOR
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VALORACION

OBSERVACION

= E Relackn Relation Helacion Relucion entre
E MMENSION INDICADOR ITEMS -] entre la entre la emtre el items v la
= = o o | verlabley | dimemsiin v Imdieader y speitn de
= I E | dimensiin 1 indicador el items respaesta
B L] -z = sl NO sl NO s NO sl NO
+] - -
Reaerion frente a problemas | Enfrento los problemas con actitud positiva
‘Consecucidn de metas Persevero hasta lograr lo que me propongo
Cantiontia 0o - Tolerancia a ks fuswracicn Soy tolerante cuando no logro las metas establecidas
onciencia de - - -
i apauaa:l;e bg:' loquese | nsidero que soy capaz de lograr casi todo lo que me proponge
Ctsticuios y pobiemas visis | L0 obsticulos y Tos problemas que se presentan son desafios que debo X ‘ X ‘
o fios vencer _ _
Esfuerzos por mejorar las cosss | Cada wez que cometo una equivocacion, me esfuerzo por mejorar los
eguiineada resultados
Metas y objetivos dars Las metas y objetivos gue tengo son claros y alcanzables
Cumplimiento de cbjedvos Prefiero regirme a los plazos establecidos en el logro de metas
- Ega’:za-c::idel_ "'g"r;" Organizo mi tiempo valorando la imponancia y urgencia de cada actividad
» fitioas GonsIUCIVGS 10 QU8 [y o nto las criticas constructivas porgque mwe ayudan a crecer
Autorregulaciin eniste e e s
\deas Las ideas novedosas fluyen de manera natural en mi X X
Cuestionamientn sobve el stahy qu| N0 Me conformo con hacer ks cosas siempre del mismo modo X
g Enfrentarse & nuevos desafics | Prefiero a los desaflos que encuentre en el camino x
; Parcepcitn de niesgo en las Considero que todas las acciones siempre implican ri
@ aciones
i} Considero que la existencia de incentivos motiva a la gente
S Incentivos No necesito que alguien me esté motivando constantemente, puedo suto
=] 4 mitivac ko motivarme
= Matvaskln | Supsinsble o s misws Prefiero sobrepasar mis propias expectativas
= Cumplimiento de - - - — —
Puntualidad Ca .x_mmp OIS0 Qe AELITHY |\r~\uu.| |:u(|1|\ irbo
Cumpl de tiempos | Considero b puntualidad en cada actividad que desarrollo
Prefiero cumplir los tiempos establecidos para cada actividad
Trabs Prefiero trabajar en equipo
rabujar en equipo - -
Re 'I’\J . :_Mr: Los acuerdos que se establecen en el equipo de trabajo deben respetarse
iuar Tengo la predisposicion para ayudar a quienes lo necesitan M . X X
Expresar con claridsd Prefiero escuchar v respetar las epiniones de los demis
pemsamienios Cada vez que tengo oportunidsd procuro expresar con claridad mis
Comtrol de emociones pensamientos
Pensar las cosas antes de | Controlo mis emociones para que la comunicacion sea adecuada
N h‘:‘]""'“’ . Pienso muy r con algmuk actividad
wepemshtimme S5 [[Asumo con responsabilidad las consecuencias de mis decisiones
Para resolver algin problema evalivo distinias opciones

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista de cotejo para evaluar la variable Habilidades Blandas

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DIRIGIDO A: Colaboradores

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: MELQUIADES FLAVIO CAMAYO MEZA

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR:

VALORACION: BUENO

FIRMA DEL EVALUADOR

ESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION
=] Relacion Relacken Relaclin Relacion
= . : & enire la enire la enire emire el
2 P, — S
E DIMENSION INDICADOR ITEMS E ; variable y dimensida y indicador y Pe——.
= 4 = T 3 - In o indicador o items opcién de
= F|E| 2| 5| § | dmensiin Fespuests
- 2| Bl | EF|2[s w0 [s1 [no [s1[wo [s1 [no

w | = o | =
Termina su trabajo oportunamente.
Cumple adecuadamente con las tarcas que sc le encomienda.
R bilidad Realiza un volumen adecuado de trabajo.
- - apUnas I.I ? No comete errores en el trabajo.
EFICIENCIA Logro de objetivos X x X
Hace uso racional de los recursos. X
No requiere de supervision frecuente.
S¢ muestra profesional en el trabajo.
Se muestra respetuoso v amable en el trato.
Tiene buena actitud de servicio y se lo reconocen
Acostumbra a terminar trabajos establecidos sin dejar nada para el dia
siguiente
Al presentarse problemas en el proceso de labores sucle solucionarlos
} " immediatamente
Planificacion : ; — — ]
N Paire Conoce de la importancia de su trabajo para el proceso; por ese, busca
EFICACIA Organizacién o . ;
= no demorar en solicitudes que tiene pendiente. X X
4 : s - -
5 Esta buscando oportunidades para capacitarse y mejorar en sus
= actividades laborales X X
-g‘ Es constante en las tareas que emprende en su drea de trabajo
il Considera mieresante la labor que desempefia en su mstitucion y lo
o
= hace a pusto ]
S¢ muestra cortés con los wsuanios ¥ con sus compaficros de la
5 T ] ¥ de |
. institucion
Brinda una adecuada orientacion a los usuarios o compaficros de
trahajo
Evita los conflictos dentro del equipo por razones no laborales
Muestra aptitud para integrarse a los equipos de trabajo cuando ko
Trabajo en equipo convocan | ] ]
Comunicacion S identifica facilmente con los objctivos del equipo de trabajo que X
Manejo de conflictos | integra
Colabora con los demas compafieros para el logro de objetivos. X X X
La relacién que desarrolla con sus cobegas es ba mas adecuada
Trata de imponer los puntos de vista respecto a la opinion de sus
cobegas
Consideras que pucdes realizar las labores sin colaboracion de tus
compaeros de trabajo

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: lista de cotejo para evaluar la variable Desempeiio Laboral

DIRIGIDO A: Colaboradores

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: MELQUIADES FLAVIO CAMAYO MEZA

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

VALORACION: BUENO
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VALORACION DBESERVACION
= E Relackn Relacion Relacion Relacion entre
- INDICADOR ITEMS H cntre la entre la cmtre elitems y la
= E o o | versbles | dimesshiny [ wpeiin de
- ] £ = dimensiin 1 indicador ol items respacsta
- & b = =l NOY sl Ny 51 N s1 N

(57 - F3
Reaccitn frente a potlemas | Enfrento los problemas con actitud positiva
Consecudin de metas Persevero hasta lograr lo que me propongo
Conciencia e o Tolerzndla a la fustacitn Soy tolerante cuando no logro kas metas establecidas
unciencia de 2 - -
une misme =panca:lﬂoe bg;aarloquese Conzidero que soy capaz de lograr casi todo lo gue me propongo X x
ObstAculos y problemas visios Los obstéculos y los problemas que se presentan son desafios que debo X X
como desafios veeer _ _ _
Esfuerzos por mejorar las cosas | Cada ver que cometo wna equive n, me esfierzo por mejorar los
Eguiecadas resultados
a3 y abjetivos daros Las imetas y objetivos gue tengo son claros y alcanzables
Metas y abjetinos o L b 4 lcanzabl
Cumplimiento de objedvos Prefiero regirme a los plazos establecidos en el logro de metas
o rganizo mi tiempo valorando la imponancia y urgencia de cada activida
B EEE'ZI;LUE{"E";O ] Jorando | e cad dad
Aninereguiacia " ascon:us;msa A€ ™ Acepio las criticas constructivas porgue me ayudan a crecer
\deas novedoaas I.lup ideas novedosas fluyen de mum.-lulnuluml e mi X X X X
Icuestionamientn sobre el stay que e me conformo con hacer kas cosas siempre del mismo modo
E Enfrentarse & nuevos desafics | Prefiero enfrentarme a los desafios que encuenire en el caming
; Percepcitn de niesgo en las Considero que todas las acciones siempre implican riesgos
o acciones
msidero que la existencia de incentivos motiva a la gente
Consid [ d [
g ANosstives. Mo necesito que alguien me esté motivando constaniemenie, puedo auio
9 Motivacis 5 Austmetivacsn motivarme L
; Motivacian L.m"r"l':;"'fljt‘"ﬂ: — Prefiero sobrepasar mis propias expectativas X X X H
ento de comp - - —
Puniualidad C .nd.nl\.ngprummu QUE ASLIKD PIOCUIG fuun\hrl.u
Cumplimiento de tiempos | Considero b puntualidad en cada actividad que desarrollo
Prefiero cumplir los tiempos establecidos para cada actividad
Trabajar en squipe Pref trabajar en equipo
Respetar acuend Los acuerdos que se establecen en el equipo de trabajo deben respetarse
espetar acuerdos —
Sacucher ra uuujilr.u uienes lo necesitan
rsar con claridsd escuchar y respetar las opiniones de los demis
Habillidades Cads vez que tengo oportunidad procuro expresar con claridsd mis X M X X
sociales pensamientos
Controbo mis emociones para que la comunicacién sea adecuada
. il . Pienso muy bien antes de iniciar con al puna sctividad
e ey [ Asumo con responsabilidad las consecuencias de mis decisiones
ecisionis - - - -
Para resolver algin problema evallo distintas opciones
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION
- Heclackin Relacin Helaclin Helacion
= N — P entre ln entre I entre entre el
2 DIMENSION INDICADOR ITEMS E variabie y dimensiin y insicador y [r—
= & = ) - n el indicador el dtems opekén de
- gl =z ] P dimensiin spuests
. % | E = = O [ s [mOo [s ] wo | s O
w | o - -
Termina su trabajo oportunamente,
Cumple adecuadamente con las tarcas que se le encomienda.
Beac b gk Realiza un volumen :IdL‘L'LL:Idﬂ. de trabajo.
EFICIENCIA Lug:ude abjetivos ::_c_"m_m L‘_"‘Wi":f' l“' .'H‘IF‘HI“- - X X X X
ce uso racional de los recursos.
Mo requiere de supervision frecuente.
Se mucstra profesional en ¢l trabajo.
S¢ muestra respetuoso v amable en el trato.
Tiene buena actitud de servicio v se lo reconocen
Acostumbra a terminar trabajos establecidos sin dejar nada para e dia
siguiente
Al presentarse problemas en el proceso de labores sucle solucionarlos
. o inmediatamente
Planificacion —— - —— — - - — — —
EFICACIA Organlzadén Conoce de la ||'|.|F|L.\|'.‘.J|'|\l.l. de :.u_trahaw para el proceso; por eso, busca M M X M
a ne demorar en soliciiudes que tiene pendicnte.
g l'.il:fl _huﬁcandn oportunidades para capacitarse ¥ mejorar cn sus
L] actividades laborales
= Es constante en las tarcas que emprende en su drca de trabajo
g Considera micresantc la labor que desempefia en su institucion y lo
E hace a pusto
7 S¢ mucsim coriés con los usuanos y con sus compaiicros de la
= institucion
Brinda una adecuada orientacion a los usuarios o compaficros de
trabajo
Evita los conflictos deniro del equipo por razones no laborales
Muestra aptitud para micgrarse a los equipos de trabajo cuando lo
Trabajo en equipo convocan
Comunicacion Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo que X X X X
Manejo de conflicios | _intcgra
Colabora con los demis compaieros para el logro de objetivos.
La relacion que desarrolla con sus colegas es la mas adecuada
Trata de imponer los puntos de vista respecio a la opinion de sus
colegas
Consideras que puedes realizar las labores sin colaboracion de tus
compaferos de trabajo
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Anexo 6: La data de procesamiento de datos
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Anexo 7: Consentimiento informado.
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Anexo 8: Fotos de la aplicacién del instrumento
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