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Resumen

La investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion entre las
habilidades personales y el rendimiento laboral en la UGEL de Apurimac. La
investigacion fue de tipo aplicada, con un disefio no experimental de corte
transversal, con un nivel descriptivo correlacional bajo un enfoque cuantitativo. La
muestra del estudio fue de un total de 110 trabajadores, se usaron dos cuestionarios
gue corresponden a las dos variables de investigacion;las cuales sirvieron para
recopilar la informacion necesaria y proceder a realizar elprocesamiento de los
datos, aplicando la estadistica descriptiva e inferencial. El resultado de la Rho de
Spearman fue de 0.753, esto indica que, existe una correlacion positiva alta entre
las variables de investigacion. Se concluyé que una adecuada gestion de
habilidades personales de parte de los lideres de la organizacion se reflejara de
manera directa en el rendimiento laboral de ellos mismos y de los trabajadores.

Palabras clave: Habilidades personales, rendimiento laboral, meta organizacional.
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Abstract

The main objective of the research is to determine the relationship between personal
skills and work performance in the UGEL of Apurimac. The research was applied,
with a non-experimental cross-sectional design, with a descriptive correlational level
under a quantitative approach. The study sample consisted of a total of 110 workers,
and two questionnaires were used corresponding to the two research variables,
which were used to collect the necessary information and proceed to process the
data, applying descriptive and inferential statistics. The result of Spearman’'s Rho
was 0.753, which indicates that there is a high positive correlation between the
research variables. It was concluded that an adequate management of personal
skills on the part of the organization's leaders will be directly reflected in the work

performance of themselves and of the workers.

Keywords: Personal skills, work performance, organizational goal.
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I. INTRODUCCION

El fendmeno de la globalizacion ha vuelto nuestro entorno laboral mas
competitivo haciendo que los profesionales se destaquen por sus habilidades en la
organizacion donde laboren, estas habilidades les otorga un valor fuerte y
consistente que los diferencia de los demas. Las habilidades del capital humano se
ven reflejadas cuando la organizacion se encuentra en pleno funcionamiento, en el
cual las destrezas personales y el rendimiento laboral deben lograr resultados que
satisfagan las necesidades del colaborador y la organizacion en si, puesto que esta
Gltima impulsa recursos, combina estrategias y elabora planes para lograr un
desempefio 6ptimo de sus trabajadores, y asi mismo, de la organizacion.

La pandemia del COVID-19 ha puesto un gran desafio a enfrentar a todas
las organizaciones a nivel internacional de mantenerse en el mundo empresarial.
Es en este punto donde las habilidades personales se vuelven importantes en la
gestion publica, esencialmente en el rendimiento de los trabajadores en las
organizaciones; ya que la calidad entre las organizaciones y los trabajadores al
funcionamiento correcto (Sanchez y Poveda, 2019). Sin embargo, no todas las
organizaciones estaban preparadas para afrontar a estos eventos, siendo las
personas que no desarrollan habilidades en el afan de ejercer poder, autoridad y
control sobre los demas las que ocupan los puestos (Mayorga et al., 2019).

Latinoamérica no fue indiferente a la crisis sanitaria y econémica que
ocasiono la pandemia, ademas de las tensiones politicas y su gestion publica. Un
ejemplo de esto es Brasil y Nicaragua fueron paises que muestran una pobre
calidad de gestion publica ya que, teniendo mayor capacidad para afrontar las crisis
con eficiencia, tardaron en aplicar politicas sanitarias (Gavilanes-Sarmiento et al.,
2022). Lo cual indica la carencia de habilidades personales de las personas que
dirigen estas organizaciones que son los encargados de la gestion publica.

En la actualidad, el buen desempefio esta siendo importante, segun una
indagacion, que se vio reflejada en resultados estadistico, se mostré que el 95% de
las instituciones generan un crecimiento al pais. En tal sentido se interpreta que el
desarrollo y formacion del personal que administran las entidades deben llevar a
cabo el uso de herramientas tecnoldgicas, sabiendo que estos son de mucha
utilidad para las metas (Saravia, 2018). De la misma manera, los agentes que

gerencian necesitan lograr el desarrollo de las habilidades personales para poder



ejercerlas en las funciones que desempeian, de esta manera se llevara el manejo
adecuado del estrés personal, buscando estrategias creativas que reduzcan
situaciones de conflicto (Mongilardi, 2018). Se visualiza que cada vez que el
directivo lleva a cabo un control interno de su personal, llega a percibirse una
empatia, tanto en el caracter como en la conducta que el directivo realiza en interno
(Solis, 2020).

Esta situacion no es ajena a la Unidad de Gestion Educativa Local Apurimac,
pues la coyuntura social y politica actual exacerba la percepciéon negativa de las
habilidades personales, durante la pandemia han visto serias dificultades para
dirigir y empatizar con el personal. Asi también, en dicha institucion para asegurar
qgue su funcion hace necesario la formacién de un equipo de colaboradores,
teniendo en cuenta que estos deberan cumplir con ciertas capacidades en la
funcion de sus actividades, teniendo en cuenta que el producto resultante sera a
raiz de una buena gestion administrativa, el personal colaborador tiene un ciclo
rotativo, después de cada nueva gestion, un 80% de los colaboradores son
contratados por el nuevo periodo asignado, segun el ingreso de cada nueva
autoridad a la organizacion, se cruza con nuevo personal, por ello se estima a la
mejoria del desarrollo del talento humano y esto pone en dificultad la seguridad que
se brinda para el usuario, y limita la mejora continua, por ello es necesario indagar
sobre el talento humano y el rendimiento laboral.

Asimismo, la gestion de liderazgo eficiente exige ser implementada, por parte
de los directivos, esto para un mejor desarrollo de las habilidades personales que
mejoren la gestién y cumplan un rol entre la convivencia laboral, ensefianza y
educaciéon decalidad (Lépez y Lépez, 2019). De la misma forma, el aporte a esta
investigacion es que las autoridades de dicha institucion buscan que los proyectos
innoven con estrategias mas creativas para la mejora del clima dentro de la entidad.
Ademas, se busca resaltar las actividades que los docentes realizan, los cuales son
innovadores.

Por tal motivo, se plantea el problema general: ¢ Cual es la relacion entre las
habilidades personales y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa
local, Apurimac, 2022? Asimismo, los problemas especificos son: (a) ¢, Cual es la
relacion entre el autoconocimiento y el rendimiento laboral en la unidad de gestion

educativa local, Apurimac, 2022?, (b) ¢Cual es la relacion entre la resolucion de



conflictos y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac,
20227, (c) ¢Cual es la relacion entre el autocontrol y el rendimiento laboral en la
unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022? (d) ¢ Cual es la relacidon entre
la autoconfianza y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local,
Apurimac, 20227?, (e) ¢Cual es la relacion entre el equilibrio emocional y el
rendimiento laboral en la unidad de gestidon educativa local, Apurimac, 20227, (f)
¢, Cual es la relacion entre la comunicacion y el rendimiento laboral en la unidad de
gestidn educativa local, Apurimac, 2022?, (g) ¢ Cudl es la relacion entre la empatia
y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022? y
(h) ¢ Cual es la relacion entre la capacidad de escucha y el rendimiento laboral en
la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 20227

La justificacién tedrica se considera que, al obtener resultados sobre el nivel de
habilidades personales y rendimiento laboral, esto permitird tener un andlisis situacional y
conceptual reciente para usarse en calidad de antecedente o marco tedrico en siguientes
proyectos investigativos 0 programas de intervencion en la localidad. De acuerdo con la
concepcion de justificacion tedrica, segun Hernandez y Mendoza (2018) tiene relevancia
tedrica al proponer el andlisis y profundidad del conocimiento sobre las teorias que ya
existen de las habilidades personales y rendimiento laboral. Por esto, se procura
comprobar y confrontar estos supuestos y los estudios que ya se realizaron con dichas
variables.

La justificacion practica se enfoca en perfeccionar la gestién publica de la UGEL,
mediante la promocion de cambios de mejoras orientadas a las habilidades personales de
sus trabajadores hasta sus lideres para lograr las metas organizacionales y generar
mayor involucramiento por parte de sus colaboradores. La justificacion practica es una
implicacion social que busca modificar la realidad y responder una necesidad especifica de
la sociedad (Akanle & Sarafadeen, 2020).

Por otro lado, la justificacibn metodoldgica se define como la explicacion de
la razén e importancia de utilizar un tipo de metodologia que permite generar
conocimiento (Alvarez, 2021). Por lo que, la justificacién metodologia del estudio es
usar un enfoque cuantitativo para recopilar informacion mediante instrumentos
validados y estandarizados sobre constructos psicolégicos como la habilidad
personal y sus dimensiones, para asi responder una realidad problematica latente
que requiere de soluciones inmediatas y eficaces.

También se detalla objetivo general: Determinar la relacion entre las
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habilidades personales y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa
local, Apurimac, 2022. Ademas, se detall6 los objetivos especificos: (a) Determinar
la relacion entre el autoconocimiento y el rendimiento laboral en la unidad de gestion
educativa local, Apurimac, 2022. (b) Determinar la relacion entre la resolucion de
conflictos y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local,
Apurimac, 2022. (c) Determinar la relacion entre el autocontrol y el rendimiento
laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022. (d) Determinar la
relacion entre la autoconfianza y el rendimiento laboral en la unidad de gestion
educativa local, Apurimac, 2022. (e) Determinar la relacién entre el equilibrio
emocional y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local,Apurimac,
2022. (f) Determinar la relacién entre la comunicacion y el rendimiento laboral en la
unidad de gestidén educativa local, Apurimac, 2022. (g) Determinar la relacion entre
la empatia y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativalocal, Apurimac,
2022. Y (h) Determinar la relacion entre la capacidad de escucha y el rendimiento
laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022.

Ademas, se puntualiza la hipotesis general: Existe relacion significativa entre
las habilidades personales y el rendimiento laboral en la unidad de gestion
educativa local, Apurimac, 2022. Por ello las hipétesis especificas son: (a) Existe
relacion significativa entre el Autoconocimiento y el rendimiento laboral en la unidad
de gestion educativa local, Apurimac, 2022. (b) Existe relacion significativa entre la
resolucién de conflictos y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa
local, Apurimac, 2022. (c) Existe relacion significativa entre el autocontrol y el
rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022. (d)
Existe relacion significativa entre la autoconfianza y el rendimiento laboral en la
unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022. (e) Existe relacion significativa
entre el equilibrio emocional y el rendimiento laboral en la unidad de gestién
educativa local, Apurimac, 2022. (f) Existe relacién significativa entre la
comunicacion y el rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local,
Apurimac, 2022. (g) Existe relacién significativa entre la empatia y el rendimiento
laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022. Y (h) Existe
relacion significativa entre la capacidad de escucha y el rendimiento laboral en la

unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Con la finalidad de generar una adecuada y relevante discusion, se muestra
la situacién de las variables a nivel internacional, las cuales son las siguientes:

Ali et al. (2021) estudié la asociacion entre competencias sociales y
rendimiento laboral en directores de un colegio en Pakistan, por lo que se enmarco
bajo un estudio cuantitativo, correlacional y transversal. Se encuestd dos
instrumentos a 117 directores. Se encontro que los directivos varones presentaban
mas habilidades sociales que las directivos mujeres. De igual manera, el
rendimiento de los varones fue mayor que de las mujeres. También, se encontro
una correlacion de Pearson fuerte entre dichas variables como es r = 0,898. Por
ultimo 6 indicadores de aptitudes interpersonales son predictores al rendimiento
laboral, la cual entre ellas estan comunicacion, responsabilidad, actitud positiva,
capacidad de decisién, integridad y gestion de relaciones.

Monsalve et al. (2021) intenté demostrar que las practicas consideradas de
alto rendimiento afectan el compromiso organizacional de los trabajadores en una
entidad financiera, para ello desarrolla un estudio cuantitativo, correlacional,
transversal. Se aplicé los instrumentos a 111 trabajadores. El resultado fue una
correlacion positiva moderada Rho de Spearman = 0.544. Concluy6 que el estudio
demuestra que hay relacion media entre dichas variables. Asimismo, las practicas
de alto rendimiento inciden en el aspecto afectivo y normativo de la variable
compromiso.

Villacis-Lopez et al. (2021) estudiaron una asociacion entre el grado de
cumplimiento de las normas de Seguridad y Salud Ocupacional y el rendimiento
laboral de los empleados de cuatro empresas constructoras en la capital de
Ecuador. Dicho estudio que ellos hicieron fue no experimental, correlacional,
transversal y tipo aplicada, cuyos 167 colaboradores fueron encuestados.
Recolectaron la informacion con dos cuestionarios y también informacion
sociodemogréfica/laboral. Se obtuvo relacién significativa de 0.000 con una Rho =
0,215 entre cumplimiento de las normas de Seguridad y Salud Ocupacional y
comportamientos contraproducentes. Ademas, se observo que la Seguridad y
Salud Ocupacional tuvo una correlacion alta con la dimension de comportamientos

co ntraprod ucentes.



Sanchez et al. (2020) pretendi6é analizar las competencias en relacion con el
éxito de un gerente y la repercusion en su gestion. Bajo un enfoquecuantitativo,
descriptiva y transversal. Se aplico los instrumentos a 23 directivos y 77
trabajadores de diversas empresas. Se arriboé que 38% opinan que la competencia
gerencial es regular y el 33% de los encuestados dicen que la administracion es
buena. Concluyé que las competencias gerenciales son parte del desempefio
exitoso, es decir, impactan positivamente en la toma de decisiones y motivan la
interaccion entre los trabajadores. Ademas, un gestor o profesional con
competencias es un agente motivador y comunicador para lograr las metas
organizacionales.

Burgos (2018) tuvo como objetivo en su investigacion el establecimiento de
la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral de diversas organizaciones
de salud en Colombia. EI documento investigativo fue de tipo aplicada, ademas no
experimental y transaccional. La muestra del estudio fue constituida por gerentes,
coordinadores de recursos humanos, coordinadores médicos y auxiliares. Los
resultados expuestos explican que el rendimiento de los trabajadores esta en un
nivel deficiente para conseguir los objetivos organizacionales, igualmente, la
motivacion de dichos trabajadores en estas instituciones fue moderada en el logro,
poder y afiliacion para lograr los fines y metas. En cuestién a la estadistica, se
usaron el coeficiente de Pearson estableciendo una correlacion entre ambas
variables de 0,498, siendo esta una correlacion positiva moderada, interpretandose
gue a mayor motivacién mayor sera el nivel de rendimiento en la organizacion.

En cuanto a las investigaciones nacionales, se presentas los siguientes:

Rosales (2022) estudio con la finalidad en como influye la inteligencia
emocional en el desempeiio laboral de los trabajadores de una biblioteca de UPCH.
Estudio descriptivo, correlacional y transversal con el método de muestre censal ya
que fue accesible y manejable el nimero de sujetos. En cuanto a los resultados,
hubo correlacion positiva moderada entre la inteligencia emocional y desempefio
laboral. En esa linea, la dimension productividad de desempefio laboral tuvo
correlacion positiva moderada con la inteligencia emocional obteniendo una Rho de
Spearman de 0,559. Solo el 57% considera tener un nivel regular en el rendimiento
laboral y 64%, un nivel regular en inteligencia emocional. Concluye que un
trabajador que conoce y regula sus emociones tiene capacidad de adaptarse a

situaciones complejas del trabajo, ademas, a congeniar con compafieros, la cual



repercuta en el rendimiento laboral suyo y de los demas.

Janampa (2021) investigd con el objetivo de encontrar la relacién entre las
habilidades gerenciales se reflejan en las decisiones del gestor en una entidad de
la UGEL. Estudio presentado como estudio basico, correlacionaly muestreo censal.
Se tuvo el apoyo de todos los trabajadores siendo 100, quienesfueron administrados
con instrumentos validados y confiables. Se encontré que el 53 % dicen que las
habilidades gerenciales son regular y el 50% muestran que la toma de decisiones
es regular. El resultado fue una correlacién positiva moderadacon un valor de 0.437
de Rho de Spearman. Concluyé que hay relacion, es decir,a mayores habilidades
se podra tomar mejores decisiones en bien de la institucion,ademas, esta Ultima
asociado con el buen rendimiento laboral.

Mantilla (2021) el objetivo plantear la relacién de las habilidades personales
con la productividad en el trabajo, en la Ugel — Huanuco. Presento un estudio
bésica, correlacional, no experimental. Se tom6 una muestra de 80 trabajadores.
Se hallo una correlacion de Spearman = 0.425. Concluy6 hay una relacion entre
variables, cuando prevalezca un lider con las habilidades que deben tener los
gerentes para que les ayude a asumir sus responsabilidades de manera adecuada.

Balladares (2020) el objetivo fue determinar que las competencias
gerenciales tienen relacién con el desempefio en los colaboradores de una UGEL.
Estudio disefiado béasica con nivel correlacional, y con una poblacién censal de 28
trabajadores. Obtuvo que la asociacion fue alta y significativa entre competencia
gerencial y desempefio laboral. A pesar de que la muestra fue pequefia, se encontro
que el 50% se considera un nivel medio en competencias gerenciales ya que posee
estrategias y habilidades personales desarrollados que le ayuden en latoma de
decision. Concluy6 que las habilidades que tienen los gerentes son importantes
debido a que la comunicacion, el liderazgo y otros aspectos son importantes para
el desempefio en el trabajo.

Solis (2020) el objetivo fue establecer relacion entre las habilidades de un
gerente y las decisiones en la gestiéon que desempefo dentro de una UGEL, para
ello presento un estudio basico, no experimental, se trabajé con 100 trabajadores,
a quienes se administraron el cuestionario. Se hall6 una alta correlacion y
significativa de Rho Spearman = 0.740, la cual se concluye una relacion entre
dichas variables. Ademas, las competencias referidas a lo personal aumentaron

en un 52%, cercana a las técnicas con 58%. Se recomienda que una orientacion



hacia la modernidad de los trabajos y las acciones de la gestion de los encargados
son medulares para un trabajo eficaz y eficiente.

Iniciando con las bases teoricas de la primera variable habilidades
personales, esta se entiende como actitudes que buscan un trabajo armonioso, en
defensa de las buenas relaciones entre los compafieros de trabajo o amistades,
mostrando sentimientos saludables y manteniendo una inteligencia emocional
adecuada (Tacca, et al.,, 2020). Ademas, a nivel organizacional las habilidades
personales ayudan a interactuar de manera positiva con los demas para poder
organizar el trabajo en favor de las relaciones interpersonales y de la empresa
(Garcia y Garcia, 2020). Se afiade, Nieves y Teresa (2018) que las habilidades
personales son positivas y ayuda a una buena relacién entre los integrantes del
equipo de trabajo.

Segun el autor base, Lépez y Figueroa (2002) considera las habilidades
personales como la conducta de un individuo que predispone a realizar de manera
exitosa y cabal para realizar las funciones que les han asignado en un contexto ya
sea laboral o personal.

Entre los tedricos que sustentan las habilidades personales se encuentra
Erick Fromm, cuyas bases de las habilidades personales subyacen en la idea de la
personalidad. Esta indica que no hay modelos ideales ya que, como seres
humanos, no somos perfectos; y que cada ser humano es un ser especial y con
habilidades y cualidades que nos diferencian al ser Unicas y diferentes. Estas nos
hacen actuar de un modo determinado ante determinados contextos, como seria el
de presion (Rodriguez, 2003). Esta teoria propone una manera de hacer que los
implicados actiuen adecuadamente sin tener que cambiar sus esencia o estilo de
reaccion frente a las situaciones de estrés, el cual le ayudara a poder controlarse
para que tenga una interaccion saludable.

Seguidamente que las habilidades personales tienen una gran gama de
comportamientos estas se dividen en dimensiones. Siendo estas el
autoconocimiento, resolucion de conflictos, autocontrol, autoconfianza, equilibrio
emocional, comunicacion, empatia y capacidad de escucha. Un total de ocho

dimensiones que aunadas favorecerian al rendimiento laboral.



La dimension autoconocimiento: aquella que la persona desarrolla para
conocer su yo interior, al igual que sus habilidades y cualidades que lo diferencian
de los demas (Mayorca, 2021). También es el proceso donde las personas
expresan sentimientos y emociones a través de diferentes mecanismos (Santoya
et al., 2018). Adicionado por Prieto (2018) que indica que es una de las acciones
donde el ser humano se muestra como persona expresando sus emociones en los
entornos en los cuales se desarrolla. Ademaés, Lépez y Figueroa (2002) lo
consideran como un proceso reflexivo por el cual el sujeto adquiere la nocién de su
yo y de sus propias cualidades y particularidades, ademas lo sostiene en una
posicion de vital importancia en el desarrollo personal. Asimismo, la dimension se
mide mediante sus indicadores: (1) comportamiento; (2) actitudes; y (3) apertura.

La dimension resolucion de conflictos: describe la habilidad de concordar los
intereses personales de los integrantes de un grupo social (Ledesma et al., 2020).
Estos intereses son problemas natos de la interaccidon que no se pueden evitar,
pero si limitar al controlar las reacciones de los involucrados (Castillo et al., 2018).
También Lépez y Figueroa (2002) sostienen que el conflicto es una situacion
inherente en cualquier grupo de personas gque tiene como origen los diferentes
intereses y metas que hace que los participantes de estos grupos confronten entre
ellos. Igualmente, la dimension se mide mediante sus indicadores: (1) seleccion de
informacion; (2) analizar problemas; y (3) analizar consecuencias.

La dimensioén autocontrol: es la capacidad de dominar sobre las emociones,
conductas y deseos de uno mismo (Lépez y Figueroa, 2002). Esto se complementa
con la destreza que tiene una persona para sobreponerse sobre sus emociones y
deseos para poder maneras las situaciones a las que esta expuesto para afrontar
estas con calma, para permitir la mayor eficacia en sus labores (Palacio et al.,
2020). De la misma forma, la dimensién se mide mediante sus indicadores: (1)
impulso emocional; (2) estrés; y (3) manejo de emociones.

La dimension autoconfianza: implica un conocimiento real de la dificultad que
cada uno tiene para un objetivo y de cuantos recursos debemos utilizar para
conseguir este objetivo siendo realistas y objetivos en lo que cada uno tiene que
lograr (LOpez y Figueroa, 2002). También es el conocimiento que se tiene sobre las
limitaciones que se tiene al cumplir las metas y objetivos, para ello se debe ser
consciente de los recursos y habilidades que uno cuenta (Zonta et al, 2021).

Ademas, este se forma en base a expectativas que la persona tiene sobre sus



metas y como debe actuar para cumplirlas (Vidovic, 2021). Dicho ello, la dimensién
se mide mediante sus indicadores: (1) seguridad; (2) decisivo; y (3) confianza.

La dimension equilibrio emocional: es la combinacion de varias técnicas que
encuentran el equilibrio para poder aumentar su bienestar bajo la estabilidad y la
gestion organizada de sus emociones (Lopez y Figueroa, 2002). Ademas, es la idea
de autoayuda donde se combinan las técnicas para hacer el trabajo efectivo,
mejorando su desempefio y logrando su bienestar (Garcia, 2022). Adicionalmente,
la dimensién se mide mediante sus indicadores: (1) manejo de conflictos; y (2)
equilibrio emocional.

La dimension comunicacion: lo usan todos los seres vivos, en especial los
humanos que hemos desarrollado el habla por el cual nos relacionamos entre
nosotros y nuestro entorno transmitiendo informacion sobre el contexto en el cual
nos relacionamos con otras personas (Lopez y Figueroa, 2002). Asimismo, es la es
una cualidad nata del ser humano, la cual se pueden compartir ideas y sentimientos
que tienen un objetivo (Costa y Lopez, 2020). Asi mismo es un procedimiento donde
el emisor comparte informacion con un receptor logrando que sus propuestas 0
acuerdos lleguen a un acuerdo o tema determinado (Charry, 2018). De igual forma,
la dimension se mide mediante sus indicadores: (1) escucha opiniones; y (2)
asertivo.

La dimensién empatia: es el poder que una persona tiene para entender las
emociones para tener mejores relaciones sociales, esto se da a través de la
conciencia (Fernandez y Araujo, 2020). Esta habilidad hace a la persona mas
receptiva a la dolencia de los demas y tiene una importante funcion en los
mecanismos de la comunicacion (Friestino et al, 2021). Se puede afiadir que es la
habilidad de reconocer las emociones de otra persona mediante la conciencia de
uno mismo basandose en las interpretaciones y conocimientos que se posee
(LOopez y Figueroa, 2002). También, la dimensidon se mide mediante sus
indicadores: (1) solidario; y (2) asertivo.

La dimension capacidad de escucha: es la habilidad menos desarrollada
siendo esta el ser activo al hablar y al escuchar, en el cual se debe saber escuchar
al comunicador para que las organizaciones se adapten a los cambios del entorno
y anticiparse a los futuros requerimientos y demanda de clientes (LOpez y Figueroa,
2002) es la destreza de oir a los demas comprendiendo el mensaje que la otra

persona quiere transmitir, logrando establecer relaciones efectivas con los demas
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y saber de qué maneras piensan o0 actlan mediante gestos, conductas y
manifestaciones verbales (Alvarez, 2020 y Villanueva, 2021). Asimismo, la
dimension se mide mediante sus indicadores: (1) comunicacion gestual; y (2)
resolutivo.

Por otro lado, se desarrolla la base teodrica de la siguiente variable
rendimiento laboral, Cuba et al. (2020) define que: es un valor total que cumple una
persona dentro de su entorno laboral durante el tiempo que se le ha consignado,
para lograr el aporte que desea en base a los objetivos que deben cumplir, para
demostrar su eficiencia dentro de la institucion. Ademas, Burgos (2018) menciona
que es un comportamiento del colaborador en la busqueda de los objetivos
establecidos por la organizacién. Siendo la estrategia individual para el logro de
estos una serie de capacidades, necesidades, habilidades y cualidades que
conjugaran con la naturaleza del trabajo y la organizacion para, mediante la
conducta, afectar a los resultados.

Segun el autor base Gabini y Salessi (2016) son las conductas que las
personas muestran cuando van a cumplir con sus responsabilidades, las cuales
reflejan la colaboracién para la consecuciéon de las metas en favor de la empresa,
siempre estan basadas en los objetivos de la empresa, también ayuda al aporte
gue estos dan como integrantes de las comunidades, quienes cumplen roles dentro
de ella.

El rendimiento laboral constituye un mecanismo que establece y busca que
las metas de una empresa se cumplan en favor también de las personas que
laboran mientras cumplen sus actividades laborales, es decir, se desarrollan como
personas (Tipan, 2020). Mendieta et al. (2020) en su estudio ellos expresaron que
el rendimiento laboral de una empresa no necesariamente es directamente
proporcional a la cantidad de horas laboradas porque no todas las horas son
productivas, ni todas las horas son igual de productivas, en otras palabras, se
sugiere analizar aspectos ligados al rendimiento laborales tales como la eficiencia
de la productividad y no centradamente la cantidad.

De la misma forma, Oyarce y Mufioz (2020) expresa que el grado de
satisfaccion determina el aumento o disminucion del rendimiento de una persona
dentro de la organizacion. Esto conllevaria a que la causa de un rendimiento 6ptimo
del trabajador sea efecto del rendimiento del individuo.

El rendimiento laboral se evidencia sus bases en la teoria conductista que
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estipula que la motivacion de los seres humanos radica desde el interior, pero es
influenciada por el medio ambiente y puede ser moldeada por este modificando el
medio ya que se adapta segun el espacio donde se desenvuelven. En este caso
modificar el medio donde trabajan alteraria las conductas de la persona en este
contexto (Skinner, 1981). Esta teoria muestra que las conductas estan alteradas
por los medios y ademas las motivaciones se refuerzan con un objetivo, es por ello
por lo que se deben manejar los sentidos. El rendimiento deficiente muchas veces
se ve influenciado por las practicas que se concretan en las organizaciones, donde
se tratan con problemas y otros percances que puedan existir. Sumado a ello, es
una idea conductual, que sirve para generar nuevos instrumentos para su medicion,
con la intencion de lograr un buen rendimiento dentro de las empresas (Dolan,
Jackson, y Schuler, 2003, p. 50). Segun el aspecto de la conducta, se cita las ideas
de Spencer y Spencer (1993, p. 45) que busca hacer diferencias entre los
colaboradores eficientes entre los que no los son, a través de una evaluacion de
cada uno, segun sus cualidades, estos indicadores determinan el rendimiento
dentro de su centro de trabajo.

Las dimensiones del rendimiento laboral son tres: el rendimiento en la tarea,
los comportamientos contraproducentes y el rendimiento en el contexto.

La dimension rendimiento en la tarea: segun Gabini y Salessi (2016) se basa
en el cumplimiento de las tareas asignadas en un entorno laboral, las cuales son
medidas en base a la productividad y la eficiencia direccionadas al cumplimiento de
las acciones en la empresa (Viswesvaran y Ones, 2000; y Koopmans et al., 2011).
Es decir, el rendimiento es la manera como un personal cumple con sus actividades
para lograr una buena contribucion de las actividades en pro de los objetivos de la
compafia (Hernandez y Bautista, 2018). La dimension se mide mediante sus
indicadores: (1) planeamiento; (2) organizacion del trabajo; (3) orientacion de
resultados; (4) priorizacion del trabajo; y (5) eficiencia laboral

La dimension comportamientos contraproducentes: segun Gabini y Salessi
(2016) son las conductas que promueven el caos, son consideradas antisociales,
donde los trabajadores incumplen con las normas establecidas, las cuales
amenazan con la buena conducta de los demas, para el cumplimiento de las metas
se convierten en opositores. Al final, se toma la denominacion conductas en el
trabajo contraproducentes para abarcar los comportamientos que dafan las reglas
de una empresa, y también a los integrantes de la empresa (Alvarez, et al., 2021).
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Por ello, las conductas contraproducentes (CCP) se vuelca en el interés para los
estudiosos, ya que abarcan modelos de rendimiento laboral generando la unién de
aspectos diversos de las conductas (Bayona y Guevara, 2019). Ademas, alude que
el aspecto de las conductas destructivos conlleva a la pérdida de tiempo (Cuello, et
al., 2020). Igualmente, la dimensién se mide mediante sus indicadores: (1) excesiva
negatividad; y (2) acciones que dafian a la organizacion.

La dimension rendimiento en el contexto: segun Gabini y Salessi (2016)
sostienen que son las conductas de los trabajadores, las que plantean cuando
realizan sus responsabilidades, en relaciona su interaccion con los demas ytambién
con el lado psicologico, ello en base a las necesidades de la empresa. También,
las conductas diversas afectan a las organizaciones, ya que se busca que estos
sean positivos para lograr las metas que se han planteado. Es decir, se busca que
las personas trabajen de manera colaborado para sus esfuerzos se encaminen
hacia la misma meta y se cumplan con los tiempos estipulados (Omar,2010). La
dimension se mide mediante sus indicadores: (1) iniciativa tareas laborales
desafiantes; (2) actualizacion de conocimientos; (3) habilidades laborales; y (4)

soluciones creativas.
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacién

El fundamento ontolégico del estudio se establecio en el objetivismo, la cual
segun Lewis (2014) es aquella donde el objeto es estudiado en base al contexto
que interactla y también a la determinacién del sujeto que interactla con este y le
da una relacion cognoscitiva. En el estudio se intentd conocer lo que se percibe
sobre dichas variables y comprender su impacto en el contexto de la unidad de
gestion educativa local, asi como en sus integrantes.

En cuanto al fundamento epistemoldgico, se consideré el paradigma
positivista debido al hecho que busca describir la realidad tal cual es mediante
diversas comprobaciones repetibles mediante el método cientifico y en base a datos
cuantitativos que serdn demostrados por aspectos estadisticos en base a las
variables (Hernandez, et al., 2018). Es decir, la investigacion se sumergido en
procedimientos y técnicas rigurosas y aceptadas dentro de la comunidad cientifica
con el fin de entender la realidad.

Asimismo, el tipo de investigacion fue aplicada puesto que se busco
entender la problematica de las habilidades personales en el rendimiento laboral
para generar intervenciones futuras o nuevas investigaciones. De acuerdo con
Sanchez y Reyes (2016) un estudio tipo aplicada busca el conocimiento de la
realidad para favorecer a la humanidad cada vez mas adelantada y que responda
mejor a los retos de la humanidad.

Igualmente, el nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional como lo
mencionan Hernandez y Mendoza (2018) descriptivo debido al hecho que se busca
detallar propiedades y caracteristicas relevantes del grupo o variables en el
contexto donde se estudia, asimismo, correlacional ya que se busca encontrar una
asociacion de justamente estos grupos, fendmenos, variables u otros, asi como
también conocer el grado de asociacion o relacién entre ellas. Esto en coherencia
con la hip6tesis ya que se propone encontrar una asociacioén entre las habilidades
personales y el rendimiento laboral, asi como describir bajo que condiciones y
poblacion se mantiene la relacion. En el presente estudio se describié y hall6 el
grado de asociacion entre Habilidades personales y el rendimiento laboral en la
unidad de gestion educativa local con el fin de responder las hipotesis y lograr el

objetivo.
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El disefio de investigacion fue no experimental y transversal en
consecuencia a que no se realiz6 alguna manipulacion de la variable o elaboracion
de un programa, ademas, en un momento determinado. Hernandez y Mendoza
(2018) el disefio no experimental se fundamenta en la observacién de las variables
o fendmenos sin alguna intervencion o manipulacion; adicionando, de corte
transversal refiere a que aquella medicion de las variables, en este caso
correlacional mediante cuestionarios, se realiz6 en un momento Unico.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo. Esto porque se llevd a cabo
la recopilacion de informacion de manera numeérica para demostrar de manera
|6gica la hipdtesis mediante una evaluacion numérica y estadistica (Hernandez et
al., 2018). Estas expresadas en el estudio con formulas de muestreo aleatorio,
estadigrafos no paramétricos, codificacibn de respuestas y otros bajo
procedimientos rigurosos Yy cientificos.

El método es el hipotético - deductivo, segun Valderrama (2017) afirmé6 que
es un procedimiento metodologico para responder un problema y posteriormente a
una teoria, que se inicia de conocer la teoria, ademas manifestar hipotesis y
mediante una reflexion y estudio contrastar con la realidad con el fin de generar
conclusiones. Esto demostrado porque el estudio recopild6 un conjunto de
informacion a partir de la revision bibliografica, asi como laobservacion la cual
influyé en la elaboracién de conjeturas como la relacion de las habilidades
personales en el rendimiento laboral para finalizar en una contrastacioncon los
resultados gracias a los instrumentos aplicados.
3.2.Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de habilidades personales: entendida como el
comportamiento de un sujeto que se predispone a desempefiar con éxito los
requisitos, ademas, es una forma de actuar en una situacion personal o profesional
dado (Lopez y Figueroa, 2002).

Definicién operacional es:

La variable es de naturaleza cualitativa, la cual segun Lopez y Figueroa
(2002) se miden a través de 8 dimensiones y sus respectivos indicadores:
Dimension 1: Autoconocimiento: indicador 1 comportamiento, indicador 2 actitudes
e indicador 3 apertura. Dimension 2: Resolucion de conflictos: indicador 1 seleccion
de informacién, indicador 2 analizar problemas e indicador 3 analizar

consecuencias. Dimension 3: Autocontrol: indicador 1 impulso emocional, indicador
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2 estrés e indicador 3 manejo de emociones. Dimension 4: Autoconfianza: indicador
1 seguridad, indicador 2 decisivo e indicador 3 confianza. Dimension 5: Equilibrio
emocional: indicador 1 manejo de conflictos e indicador 2 equilibrio emocional.
Dimension 6: Comunicacion: indicador 1 escucha opiniones e indicador 2 asertivos.
Dimension 7: Empatia: indicador 1 solidario e indicador 2 asertivo. Dimension 8:
Capacidad de escucha: indicador 1 comunicacion gestual e indicador 2 resolutivo.

Escala de medicion: se presenté como ordinal con una escala de Likert con
32 items, la cual se valoré con Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre
(4) y Siempre (5).

Definicibn conceptual de rendimiento laboral: Gabini y Salessi (2016)
entendieron como un conjunto de acciones o comportamientos de los trabajadores
de una empresa u organizacion, en la cual para lograr los objetivos son importantes
y pueden ser calculados en términos de competencias de cada uno de ellos y el
nivel de cuanto aporta a dicha empresa.

Definicion operacional es:

La variable es de naturaleza cualitativa, la cual segun Gabini y Salessi
(2016) se miden a través de 3 dimensiones y sus respectivos indicadores:
Dimension 1: Rendimiento de tarea: indicador 1 planeamiento, indicador 2
organizacion de trabajo, indicador 3 priorizacion de trabajo e indicador 4 eficiencia
laboral. Dimension 2: Comportamiento contraproducente: indicador 1 excesiva
negatividad e indicador 2 acciones que dafian la organizacion. Dimension 3:
Rendimiento en el contexto: indicador 1 iniciativa tareas laborales desafiantes,
indicador 2 actualizacion de conocimientos, indicador 3 habilidades laborales e
indicador 4 soluciones creativas.

Escala de medicion: se presenté como ordinal con una escala de Likert de
16 items, la cual cada una de ellas se valor6é con Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi
Siempre y Siempre.
3.3.Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Hernandez, et al. (2014) delimitaron como un conjunto de sujetos o
componentes con caracteristicas equivalentes o similares. En la investigacion se
consider6 152 trabajadores en la unidad de gestion educativa local, Apurimac.

Los criterios de inclusién (a)Trabajadores que presenten minimo 06 meses
de experiencia en la organizacion, (b)Trabajadores en actividad presencial y
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(c)Trabajadores que hayan aceptado voluntariamente participar en el estudio.

Los criterios de exclusion

(a) Trabajadores que presenten menos de 06 meses de experiencia en la
organizacion, (b)Personas que estdn reemplazando a un trabajador vy
(c)Trabajadores que se encuentren en vacaciones 0 tengan constancia dedescanso
laboral.

Muestra

En cuanto a la muestra, Martinez et al. (2014) es entendida como un
subconjunto de la poblacién y lo que se busca es que este subgrupo refleje con
precision a toda la comunidad, es decir, que sea representativa para generar
inferencias.

Por consiguiente, se abordo6 el muestreo probabilistico y se usé una férmula
para determinar la cantidad de participantes para el estudio. Hernandez, et al.
(2014) refiere que el muestreo probabilistico utiliza una formula probabilistica para
hallar la cantidad de sujetos de ser seleccionados para el estudio, manteniendo en
cuenta que cada sujeto tiene la misma probabilidad de serelegido.

Unidad de anélisis

En la investigacion se consideré a cada servidor publico perteneciente a
dicha organizacién que cumplan con los criterios de inclusion y exclusion.
3.4.Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

Se aprovechd la encuesta como técnica para el presente estudio, esta se
utiliza para que las personas respondan bajo una misma pregunta e instrucciéon
para asi recoger los datos. Siempre se debe tener en cuenta que la intencion de la
encuesta no radica en puntualizar a los individuos o separarlos de alguna forma
gue ya conforman parte de la muestra, el caso fue indagar un perfil variado de la
poblacién (Behar, 2008, p.62).

Los instrumentos son los medios que el investigador empleara para afrontar
los diversos problemas, para de esta manera adquirir la informacion que se deba
recabar tales como la solicitud impresa, herramientas mecanicas y electrénicas.
También, el instrumento sera de tipo cuestionario que a concepto de Nifio (2011)
es el instrumento de mayor uso que consiste en la formulacion de interrogantes en
relacion con la variable que se deba medir.

En cuanto a las propiedades de un cuestionario, segun Hernandez y
Mendoza (2018) definieron a la validez como la posibilidad de una herramienta que

garantice las preguntas enunciadas, es decir, el grado que un instrumento mida lo
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que deba medir. Donde se toma en cuenta tres caracteristicas: pertinencia,
relevancia y claridad.

La confiabilidad del instrumento se llevé a cabo por el coeficiente de Alfa
Cronbach, segun Meza (2002), sefiala que es el grado en que el instrumento
produzca los mismos resultados, donde presenta los valores entre 0 y 1, donde 0
significa nula confiabilidad y 1 representa la confiabilidad total. A continuacion, se
presenta las formula: Asimismo, se realiz6 una prueba piloto a 20 trabajadores de
otra institucion que tenga la misma caracteristica que la unidad de analisis.
3.5.Procedimiento

En primera instancia, se identificd y conceptualizé las variables del estudio,
asi como sus dimensiones para utilizarse con un método cientifico. Por
consiguiente, se construyo los instrumentos bajo las dimensiones e indicadores, las
cuales se valido por tres jurados: Mg. llla Sihuincha, Godofredo Pastor; Mg. Ruiz
Villavicencio, Ricardo Edmundo y Mg. Anca Cisneros, Wilfredo; y se hallé el
coeficiente de alfa de Cronbach. Se obtuvo que era aplicable y mantenia un
coeficiente pertinente para su uso en ambos instrumentos.

Luego de aplicar los instrumentos a la muestra y se realizé el vaciado de
datos en un Excel para tener la informacién en una base de datos para luego
exportar al IBM SPSS version 26 con la finalidad de analizar los datos.

Por ultimo, se realizd los analisis descriptivos e inferenciales sobre las
variables del estudio para contrastar a las hipétesis planteadas en el estudio y una
vez obtenidos los resultados se interpret6. Asimismo, se discuti6 con las
investigaciones que anteceden para aumentar el conocimiento cientifico en este
campo. Se culmindé generando conclusiones y recomendaciones para futuros

investigadores y trabajadores de dicha organizacion o similar.

3.6.Métodos de analisis de datos

Posteriormente que se tenga la base de datos en un Excel y de manera
organizada, se procedié con el analisis de los datos de la variable mediante el uso
del paquete estadistico SPSS version 26. En el paquete estadistico se realizo la
estadistica descriptiva de los datos demograficos y de cada variable con el objetivo
de identificar medias, tendencias, distribucion y porcentajes. Se presento a traves
de tablas, graficos de pastel y grafico de barras.

En la estadistica inferencial se realizé las pruebas de bondad de ajuste de
Kolmogdrov-Smirnov para saber si los datos mantenian una distribucion normal

18



para luego usar los estadisticos correctos y comprobar las hipétesis. Se realiz6 la
correlacion de Spearman a nivel de las variables como asus dimensiones.
Igualmente se presentd diagrama de dispersion.
3.7.Aspectos éticos

La actual investigacion se bas6 en la guia normativa de la comunidad
cientifica llamada APA de la edicion séptima. Asimismo, estrictamente se baso en
la Guia de Elaboracién del Trabajo de Investigacion y Tesis para la Obtencion de
Grados Académicos y Titulos Profesionales de la Universidad César Vallejo
aprobada por la Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion. En cuanto a la
informacion de los usuarios, se mantuvo la confidencial teniéndose en cuenta el
profesionalismo ético oportuno. Asimismo, se proporciond las intenciones del
estudio mencionando textualmente el objetivo en los cuestionarios. Ademas, se
cumpliran los criterios de beneficencia, no maleficencia, honestidad y libertad. Cabe
resaltar que a lo largo de la elaboracion de la investigacion se utilizé fuentes
confiables y actualizados. Al final, se someti6 al uso del programa antiplagio Turnitin
para validar la originalidad y autenticidad del trabajo.
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IV. RESULTADOS

El procesamiento de datos fue aplicado tanto para la variable habilidades
personales como para rendimiento laboral luego de que las encuestas fueran
respondidas por la muestra. En primera instancia, se realiz6 un analisis de
frecuencias de cada variable con sus dimensiones para saber en qué nivel se
encuentran, después las correlaciones correspondientes a los objetivos planteados
para responder las hipotesis de la investigacion.

En la Tabla 1 se explora con respecto a la variable habilidades personales,
es considerada como deficiente por un 86.4% y un 13.6% la considera como
regular. Igualmente, se logra observar las frecuencias y porcentajes de sus
dimensiones. Con respecto a la dimension uno, autoconocimiento, el 81.8% la
considera como deficiente y un 18.2% como regular. Con respecto a la dimensién
dos, resolucion de conflictos, se observa que el 87.3% la considera como deficiente
y un 12.7% como regular. Con respecto a la dimension tres, autocontrol,el 81.8% la
considera como deficiente y un 18.2 como regular. Con respecto a la dimension
cuatro, autoconfianza, el 76.4% la considera como deficiente y un 23.6% como
regular. Con respecto a la dimension cinco, equilibrio emocional, el 84.5% la
considera como deficiente y un 15.5% como regular. Con respecto a la dimensién
seis, comunicacion, el 78.2% la considera como deficiente y un 21.8% como
regular. Con respecto a la dimension siete, empatia, el 77.3% la considera como
deficiente y un 22.7% como regular. Con respecto a la dimension ocho, capacidad
de escucha, el 71.8% la considera como deficiente y un 28.2% como regular. Por
lo que se concluye que, las habilidades personales son deficiente, el
autoconocimiento es deficiente, la resolucion de conflictos es deficiente, el
autocontrol es deficiente, la autoconfianza es deficiente, el equilibrio emocional es
deficiente, la comunicacion es deficiente, la empatia es deficiente y la capacidad de

escucha es deficiente.

Tabla 1

Distribucion de frecuencias de la variable Habilidades personales y sus

dimensiones
VI D2: Resolucion D3: D3:
Habilidades de conflictos Autocontrol Autocontrol
personales

F % F % F % F 30



Valido Deficiente 95 86,4 90 81,8 87,3 90 81,8
Regular 15 13,6 20 18,2 12,3 20 18,2
Total 110 100 110 100 110 100 110 100
D4. D5: D6: D7: D8:
Autoconfianza Equilibrio Comunicaciéon Empatia Capacidad
emocional de
escucha
F % F % F F % F %
Valido Deficiente 84 76,4 93 845 86 8% 773 79 718
Regular 21 23,6 17 155 24 25 22,7 31 288
Total 110 100 110 100 110 110 100 110 100

En la Tabla 2 se explora con respecto a la variable rendimiento laboral, es

considerada como deficiente por un 84,5% y regular por un 15,5%. Igualmente, se

logra observar las frecuencias y porcentajes de sus dimensiones. Con respecto a

la dimension uno, rendimiento de tarea, el 81,8% la considera como deficiente y el

18,2% como regular. Con respecto a la dimension dos, comportamientos

contraproducentes, el 76,4% la considera como deficiente y el 26,6% como regular.

Con respecto a la dimension tres, rendimiento en el contexto, el 73,6% la percibe

como deficiente y el 26,4% la percibe como regular. Por lo que se concluye que el

rendimiento laboral es deficiente, al igual que sus dimensiones rendimiento de

tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto también

son deficientes.

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable Rendimiento laboral y sus dimensiones

VD: D1: D2: D3:
Rendimiento Rendimiento Comportamientos Rendimiento
Laboral de tarea contraproducentes en el
contexto
F % F % F % F %
Valido Deficiente 93 84,5 90 81,8 84 76,4 81 73,6
Regular 17 155 20 18,2 26 23,6 29 26,4
Total 110 100 110 100 110 100 110 200



Luego de realizar la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov y observar

que estas variables no tienen una distribucion normal, se determind usar la correlacion

no paramétrica.

En la tabla 3, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica

que se debe rechazar la hipétesis nula y aceptar la relacion entre las habilidades

personales y el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia

significativa. Ademas, el resultado de Spearman es igual a 0,753 esto nos indica

qgue existe una correlacién positiva alta (anexo 9) entre la variable habilidades

personales y la variable rendimiento Laboral.
Tabla 3

Correlacion no paramétrica entre Habilidades Personales y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Habilidades
Personales  Rendimiento
Laboral

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 753"
Spearman Personales correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 110 110

Rendimiento Coeficiente de , 753" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 110 110
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Siguiendo con los objetivos especificos propuestos en la presente
investigacion, siendo importante analizar las dimensiones de las habilidades
personales y su relacion con el rendimiento laboral. Las dimensiones de las
habilidades personales son autoconocimiento, resolucion de conflictos,
autocontrol, autoconfianza, equilibrio emocional, comunicacion, empatia y
capacidad de escucha. Estas variables seran correlacionadas mediante la Rho de
Spearman.

En la tabla 4, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica
gque se debe rechazar la hipo6tesis nula y aceptar la relacion entre el
autoconocimiento y el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia
significativa. Ademas, el resultado de Spearman es igual a 0,641 esto nos indica
gue existe una correlacién positiva moderada (anexo 9) entre la dimension
autoconocimientoy la variable rendimiento laboral.

Tabla 4

Correlacién no paramétrica entre Autoconocimiento y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Autoconoci Rendimiento

miento Laboral

Rho de Autoconcepto Coeficiente de 1,000 641"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 110 110

Rendimiento Coeficiente de 641" 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 110 110

En latabla 5, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica
que se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la relacion entre la resoluciéon de
conflictos y el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia significativa.
Ademas, el resultado de Spearman es igual a 0,558 esto nos indica que existe una
correlacion positiva moderada (anexo 9) entre la dimensién resolucion de conflictos

y la variable Rendimiento Laboral.
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Tabla 5

Correlacion no paramétrica entre Resolucién de Conflictos y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Resolucién
de Rendimiento
Conflictos Laboral
Rho de Resolucion de Coeficiente de 1,000 ,558"
Spearman Conflictos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,558™ 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

En la tabla 6, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica
que se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la relacion entre el autocontrol y
el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia significativa. Ademas,
el resultado de Spearman es igual a 0,670 esto nos indica que existe una
correlacion positiva moderada (anexo 9) entre la dimensién autocontrol y la variable
Rendimiento laboral.
Tabla 6

Correlacién no paramétrica entre Autocontrol y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Autocontrol Rendimiento

Laboral
Rho de Autocontrol Coeficiente de 1,000 ,670™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,670™ 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

En la tabla 7, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica

gue se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la relacion entre la autoconfianza
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y el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia significativa. Ademas,
el resultado de Spearman es igual a 0,720 esto nos indica que existe una
correlacion positiva alta (anexo 9) entre la dimension autoconfianza y la variable
rendimientohboral.

Tabla 7

Correlacion no paramétrica entre Autoconfianza y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Autoconfia Rendimiento

nza Laboral
Rho de Autoconfianza Coeficiente de 1,000 ,720™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,720™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

En la tabla 8, se observa que el nivel de significancia es 0,010, lo cual indica
que se debe rechazar la hip6tesis nula y aceptar la relacion entre el equilibrio
emocional y el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia
significativa. Ademas, el resultado de Spearman es igual a 0,246 esto nos indica
que existe una correlacion positiva baja (anexo 9) entre la dimension
autoconocimiento y la variable rendimiento laboral.

Tabla 8

Correlacién no paramétrica entre Equilibrio Emocional y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Equilibrio  Rendimiento
Emocional Laboral

Rho de Equilibrio Coeficiente de 1,000 246"
Spearman Emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,010
N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,246™ 1,000
Laboral correlacion
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Sig. (bilateral) ,010 .
N 110 110
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9, se observa que el nivel de significancia es 0,096, lo cual indica
que se debe aceptar la hipétesis nula y rechazar la relacion entre la comunicacion
y el rendimiento laboral, misma que indica que no hay influencia significativa.
Ademas, el resultado de Spearman es igual a 0,159 esto nos indica que no existe
una correlacion (anexo 9) entre la dimensién comunicacién y la variable rendimiento
laboral.Tabla 9

Correlacién no paramétrica de Spearman entre Comunicacion y Rendimiento
Laboral

Correlaciones

Comunicacion Rendimiento
Laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,159
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) : ,096
N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,159 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,096 .
N 110 110

En latabla 10, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica
gue se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la relacion entre la empatia y el
rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia significativa. Ademas, el
resultado de Spearman es igual a 0,336 esto nos indica que existe una correlacion
positiva baja (anexo 9) entre la dimension empatia y la variable rendimiento laboral.
Tabla 10

Correlacién no paramétrica de Spearman entre Empatia y Rendimiento Laboral

Correlaciones

Rendimiento
Empatia  Laboral
Rho de Empatia Coeficiente de 1,000 ,336™

Spearman correlacion

26



Sig. (bilateral) . ,000

N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,336™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

Enlatabla 11, se observa que el nivel de significancia es 0,000, lo cual indica
que se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la relacion entre la capacidad de
escucha y el rendimiento laboral, misma que indica que hay influencia significativa.
Ademas, el resultado de Spearman es igual a 0,384 esto nos indica que existe una
correlaciéon positiva baja (anexo 9) entre la dimensién capacidad de escucha y la
variable rendimiento laboral.

Tabla 11

Correlacién no paramétrica de Spearman entre Capacidad de Escucha y
Rendimiento Laboral

Correlaciones

Capacidad
de Rendimiento
Escucha o Laboral
Rho de Capacidad de Coeficiente de 1,000 ,384"
Spearman Escucha correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rendimiento Coeficiente de ,384™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

En el estudio se plantedé como objetivo general: Existe relacion significativa
entre las habilidades personales y el rendimiento laboral. Por ello las hipétesis
especificas son: (a) Existe relacion significativa entre el autoconocimiento y el
rendimiento laboral, (b) Existe relacion significativa entre la resolucion de conflictos
y el rendimiento laboral, (c) Existe relacién significativa entre el autocontrol y el
rendimiento laboral, (d) Existe relacion significativa entre la autoconfianza y el
rendimiento laboral, (e) Existe relacion significativa entre el equilibrio emocional y
el rendimiento laboral, (f) Existe relacion significativa entre la comunicacion y el
rendimiento laboral, (g) Existe relacion significativa entre la empatia y el rendimiento
laboral y (h) Existe relacion significativa entre la capacidad de escucha y el

rendimiento laboral.

Para cumplir los objetivos que se plantearon en el estudio se debi6 realizar
un procesamiento de datos para la estadistica inferencial y para ello se realizé una
prueba de normalidad para identificar la distribucion de datos y tomar la decision
adecuada para que la contrastacion de hipotesis sea la pertinente y correcta segun
el tipo de estadigrafos que se vaya a utilizar, para esto se utilizd la prueba de
normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov que se usa para muestras mayor a 50 sujetos
como es el caso de este estudio que cuenta con 110 participantes, se determiné

gue se usaria estadisticos no paramétricos.

Se puede observar que la correlacion entre las habilidades personales y el
rendimiento laboral es de 0,753. Por lo cual la hip6tesis general seria correcta al
tener una relacion significativa y alta entre las habilidades personales y el
rendimiento laboral. Se relaciona con el estudio de Mantilla (2021)que encontré una
Rho de Spearman = 0,425 en lo que respecta a las habilidades personales y la
productividad en el trabajo que seria otro hombre para expresar el rendimiento
laboral que, como lo sostiene Mendieta et al. (2020) el rendimiento laboral expresa
la eficiencia de la productividad en el trabajo mas que la cantidad de productos o
servicios o el tiempo que tome hacer o brindar estos. También se veria reforzado
tedricamente por Nieves y Teresa (2018) que indican que estas conductas guardan
una relacion entre los integrantes del equipo de trabajo, ademéasLo6pez y Figueroa
(2002) afaden que estas son necesarias para realizar las funciones que se

asignan a los trabajadores y al trabajo colaborativo ademéas de las relaciones
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interpersonales dentro de las empresas como lo indican Garcia y Garcia (2020).

Los objetivos especificos propuestos en la presente investigacion, se
procedi6 al analisis de las dimensiones de las Habilidades Personales y su relacion
con el rendimiento laboral mediante el estadistico de Rhode Spearman. Las
dimensiones de las habilidades personales son autoconocimiento, resolucion de
conflictos, autocontrol, autoconfianza, equilibrioemocional, comunicacion, empatia

y capacidad de escucha.

También se puede observar que la relacion existente entre la dimensién
autoconocimiento con el rendimiento laboral es de 0,641 y significativa lo cual indica
gue esta dimensién tiene una relacion moderada con el rendimiento laboral lo cual
contrasta la hipotesis especifica que se refiere al autoconocimiento y el rendimiento
laboral lo cual se veria reforzado tedricamente por Monsalve et al. (2021) que
determino una Rho de Spearman = 0,544 entre el aspecto afectivo y normativo de
la entidad con el compromiso de esta. El aspecto afectivo y normativocomponen a
lo que seria el autoconcepto de un trabajador al ser comportamental yemocional ya
que el autoconocimiento expresa conocer un yo interior y las habilidades y
cualidades a la cual la hacen diferente de los demés (Mayorca, 2021)lo cual
comprometeria el aspecto emocional; el aspecto comportamental se veria afectado
por lo que sostiene Prieto (2018) que indica que es la accién de la persona

expresando sus emociones en el contexto donde se desenvuelve.

La hipotesis correspondiente a la resolucion de conflictos y su relacion con el
rendimiento laboral se puede en esta se puede ver que la correlacion es significativa
y media al tener un Rho de Spearman = 0,558, esto puede deberse a que, como
indica Ledesma et al. (2020) y Castillo et al. (2018) esla habilidad de concordar
intereses personales que no se pueden evitar pero si limitar las reacciones; y siendo
el rendimiento laboral un concepto netamente deltrabajo donde se llevan a cabo
interacciones comunicativas la habilidad personal de resolucion de problemas es
un componente de mucha importancia. Lo cual concuerda con Rosales (2022) que
realizo un estudio con la finalidad de ver comoinfluye la inteligencia emocional en
el desempefio laboral o rendimiento laboral obteniendo una Rho de Spearman
0,559. Se sabe que la inteligencia emocional esconocer y regular las emociones de
uno mismo ademas de poder establecer una relacion adecuada con sus

compafieros lo cual incluye dentro del concepto a lo quees la resolucion de
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problemas.

La contrastacion de la hipétesis que indica que el autocontrol tiene relacién
significativa con el rendimiento laboral y como se puedever en esta tabla, el Rho de
Spearman = 0,670 y significativa. Palacio et al. (2020)sostienen que el autocontrol
es la destreza que tiene una persona para sobreponerse sobre sus emociones y
deseos para poder para afrontar las situaciones con calma lo cual le hace ser mas
eficaz. El concepto engloba los estudios que realizaron Monsalve et al. (2021) que
obtuvieron una Rho de Spearman de 0,544 y también el estudio de Rosales (2022)

con 0,559 en la Rho de Spearman.

La autoconfianza y el rendimiento laboral tiene una correlacion significativa
y alta con una Rho de Spearman = 0,720, Zonta et al. (2021) y Vidovic (2021)
sostiene que la autoconfianza es el conocimiento sobre las limitaciones que una
persona tiene y es consciente de que los recursos que tiene serian suficiente para
cumplir metas y que debe hacer para cumplirlas. Lo cual se relaciona con los
estudios que realizaron Monsalve et al. (2021) que obtuvieron una Rho de
Spearman de 0,544 y también el estudio de Rosales (2022) con 0,559 en la Rho de
Spearman, especialmente con este Ultimo ya que la autoconfianza viene
relacionada con el autoconocimiento (Rho de Spearman =0,641) y con las acciones
gue se debe tomar para llevar a cabo la eficacia en el entorno donde trabaja por lo
cual se explicaria que la correlacidén sea alta ya que incluye un area conductual.
Esta area conductual va de la mano con la parte de la motivacién que tiene el ser
humano que se ve influenciada por el medio ambiente y se modifica segin se

adapta a este con la finalidad de obtener algo (Skinner, 1981).

La contrastacion de hipoétesis del equilibrio emocional con el rendimiento
laboral, que si bien la correlacidon es significativa, tiene una relacion baja siendo la
Rho de Spearman = 0,246. Lo cual resulta contradictorio teGricamente ya que
Garcia (2022) lo define como las técnicas que hacen que el trabajo sea efectivo,
mejorando el desempefio de la persona y logrando el bienestar del ser humano.
Contrastandolo con otros estudios se puedemencionar el de Rosales (2022) que
alcanzo una Rho de Spearman de 0,559 en loque respecta a la inteligencia
emocional que por su misma definicidbn que es la regulacion y el conocimiento de
las emociones de uno mismo deberia tener una relacion mayor a la que tiene. Sin

embargo, el equilibrio emocional podria colocarse facilmente dentro de lo que
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anteriormente llamamos resolucion de problemas ya que este incluye el equilibrio
emocional ademas de las relaciones con otras personas, lo cual explicaria su

relacion y su baja influencia en el rendimiento laboral.

Otro objetivo especifico es la relacion entre la comunicacién y el rendimiento
laboral, estos no tienen relacién significativa cuyo nivel de significancia es 0,096
siendo este mayor al parametro 0,05,por lo cual la hipotesis de que tienen relacion
seria rechazada. Esto es facilmente explicable tedricamente ya que Costa y Lopez
(2020) y Charry (2018) explican queesta es la capacidad de compartir ideas y
sentimientos que tienen el objetivo que llegar a un acuerdo lo cual también se
incluiria dentro de resolucion de problemas por lo cual este a pesar de tener una
relacion de 0,159 no seria significativa ya queesta seria un componente parte de la

Resolucion de Problemas.

En la tabla 10 se muestra la correlacibn entre Empatia y Rendimiento
Laboral, lo cual pertenece a otro objetivo del presente estudio. En este caso si es
significativo, pero con una relacion baja porque la Rho de Spearman = 0,336.
Fernandez y Araujo (2020) y Friestino et al. (2021) sostiene que es el poder que
tiene una persona de entender emociones para tener mejores relaciones sociales
lo cual lo hace mas receptivo a la dolencia de los demas, teéricamente se relaciona
con el estudio de Rosales (2022) y junto con el Equilibrio Emocional completaria lo
gue es la Inteligencia Emocional al ser la parte expresiva de la Inteligencia

Emocional que se sefala en el estudio con una Rho de Spearman 0,559.

La Capacidad de Escucha es una de las dimensiones de las Habilidades
Personales de las cuales se contrasta en la tabla 11 con el Rendimiento Laboral,
esta tiene una Rho de Spearman = 0,384 y es significativa. Teéricamente Alvarez
(2020) y Villanueva (2021) la describen como la destreza de oir a los demas

comprendiendo el mensaje y logrando establecer las relaciones efectivas con los

demas en todo lo pertinente a la comunicacion verbal y no verbal, lo cual tiene
relacion con el estudio de Rosales (2022) y con las dimensiones de comunicacion,
empatia y resolucion de problemas. Lo cual explicaria su relacién en la categoria

baja, pero significativa.

En los hallazgos se evidencia que el concepto de inteligencia emocional es
necesario para la habilidad personal de resolucion de problemas, esta habilidad de
por si necesita el desarrollo de habilidades mas sencillas como lo son la
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comunicacion, la capacidad de escucha y la empatia, ya que son elementos en los
cuales es necesaria la interaccion humana. En lo que respecta al equilibrio
emocional y el autocontrol, si bien estos conceptos son cercanos a lo que seria la
regulacion, el conocimiento y la capacidad de establecer una relacion adecuada
con los demas, el autocontrol mas que componer o ser parte de la resolucion de
problemas, se benefician pues el autocontrol lleva a soluciones més eficaces y la
resolucién de problemas conlleva que la mediacion sea una alternativa lo cual

sostiene a un Autocontrol mayor.

Por los estudios de Ali et al. (2021), Vega (2021) y Balladares (2020) se
concentran en el rendimiento laboral a partir de factores como la competencia
social, la motivacion que es determinante para el cumplimiento de tareas y la
competencia gerencial que debe tener desarrollado un buen nivel de toma de
decisiones respectivamente, por ello podemos comprender algunas limitaciones del
estudio presente. Si bien cubre aspectos relevantes de las habilidades personales,
el factor de motivacion es de gran importancia, y como vimos en la dimensién de
autoconfianza, esta incluye lo que es motivacién y por ello también es la que méas
correlacion tiene independientemente de las otras dimensiones. También el estudio
de Ali et al. (2021) observa que la competencia social tiene una r = 0,898 encuentra
que los varones presentan mas habilidades sociales que las mujeres, se puede
deber a la capacidad de decision que, como sesabe, las mujeres tienden a la
consulta de sus trabajadores siendo mas democratica mientras que el hombre
tiende a decidir por su cuenta, por las dimensiones de comunicacion,
responsabilidad, actitud positiva, integridad y gestion de relaciones, no hay estudios
suficientes lo cual seria necesario abordar en estudios posteriores a este pues esta
intimamente relacionado. Relacionado al estudio de Balladares (2020) determinar
gue la percepcion de una buena gerenciaes que la persona tenga estrategias y
habilidades personales desarrollados que leayuden en la toma de decision es un
punto que refuerza lo mencionado en el estudio realizado por Ali et al. (2021). Sin
embargo, habria que investigar que tantola comunicacion y el liderazgo son papeles
fundamentales en el desempefio del trabajo, pues Balladares (2020) lo considera
asi contradiciendo los resultados en este estudio en donde la dimension de
comunicaciéon no tenia significancia estadistica con el rendimiento laboral, aunque
podria ser incluido en un aspecto mas general como la resolucion de problemas

gue estaria de alguna formarelacionada con la toma de decisiones.
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La importancia de la discusidn esta centrada la importancia que este estudio
impacta en la mejora de la sociedad. Las habilidades personales son necesarias en
todos los ambitos, sean laborales o no; por ello es axial que todas las personas las
desarrollen pues le servirdn para su desarrollo personal y el desenvolvimiento
adecuado en los diferentes ambitos. Como estas habilidades tienen una relacion
tan estrecha con cada aspecto en el que nos desenvolvemos, era de esperarse que
en un ambiente como es el trabajo en el cual nos relacionamos y desempefiamos
funciones; tenga una influencia considerable, lo cual quedo demostrado con el
presente estudio siendo las habilidades personales resaltantes el autocontrol, el
autoconocimiento, la autoconfianza y la resolucién de problemas. Como vimos la
resolucion de problemas junto con el autocontrol contendria dentro de estas a varias
habilidades personales que influirian en poca medida al rendimiento laboral siendo
estas, en este contexto, contenida por estas. Por lo cual seria también

recomendable realizar un estudio Unicamente con estas variables.

Siendo el rendimiento laboral una conducta que esta alterada por los mediosy
las motivaciones, es necesario saber qué factores contribuyen a un rendimiento
deficiente como muchas veces se puede ver en las organizaciones. Siendo este el
caso en donde la conducta alterada por el contexto y las motivaciones, es resaltante
las ideas de Spencer y Spencer (1993, p. 45) que busca hacer diferencias entre los
colaboradores eficientes entre los que no los son, a través de una evaluacion de
cada uno, segun sus cualidades, estos indicadores determinan el rendimiento
dentro de su centro de trabajo, siendo posible determinar aquellas personas que no
tienen un buen rendimiento mediante la creacién de una prueba sostenida en las

bases de este estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero: Con respecto al resultado descriptivos de la hipotesis
general se puede ver que el 86,4% percibe habilidades personales como
deficientes y el 13,6% perciben estas habilidades como regular, en el caso
de rendimiento laboral el 84,5% la percibe como deficiente y el 15,5% como
regular. De acuerdo a la relacion que existe entre las habilidades personales
y el rendimiento laboral en la UGEL Apurimac, esta arroja un Rho de
Spearman de 0,753 con una significancia de 0,000, rechazando la hipotesis
nula y aceptando la hipoétesis alternativa, interpretandose que con una
adecuada y un desarrollo adecuado y alto de las habilidades personales de
lostrabajadores impactaria positivamente en el rendimiento laboral.

Segundo: Con respecto a la dimension autoconocimiento el 90% la
perciben como deficiente y el 18,2% como regular. El resultado de las
estadisticas de la hipotesis especifica uno se hizo uso la Rho de Spearman
y se obtuvo 0,641 y una significancia de 0,000, por lo cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, por lo cual existe una
relacién entre el autoconocimiento y el rendimiento laboral en la UGEL
Apurimac, lo cual indica que el rendimiento laboral depende del aspecto
afectivo y normativo del trabajador, por lo cual la institucibn deberia
proporcionar el bienestar y las normas que este deberia seguir. Ademas de
los trabajadores deberian conocer en que habilidades el destaca, y en la cual
se desempefaria mejor.

Tercero: Con respecto a la dimension resolucion de conflictos el
87,3% lo percibe como deficiente y el 12,7% como regular. El resultado de
las estadisticas de la hipotesis especifica dos se hizo uso la Rho de
Spearman y se obtuvo 0,700 y una significancia de 0,000, por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, por lo cual
existe una relacion entre la resoluciéon de conflictos y el rendimiento laboral
en la UGEL Apurimac, lo cual expresa que a una mayor capacidad de
conocer, regular, gestionar y de ser intermediario con las emociones o la de
otrosy de él, lo cual que seria una habilidad personal compleja por las
habilidades que incluye, tendra un mejor desempefio por el mismo entorno
donde el laboral puede ser conflictivo pudiendo resolver los conflictos que

pueden surgir mientras este labora en la institucion y resolverlos.
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Cuarta: Con respecto a la dimension autocontrol el 81,8% la percibe
como deficiente y el 18,2% como regular. El resultado de las estadisticas de
la hipdtesis especifica tres se hizo uso la Rho de Spearman y se obtuvo
0,670 y una significancia de 0,000, por lo cual se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipétesis alternativa, por lo cual existe una relacion entre el
autocontrol y el rendimiento laboral en la UGEL Apurimac, explicando que la
destreza que tiene una persona para sobreponerse sobre sus emociones y
deseos para poder para afrontar las situaciones con calma lo hace ser mas
eficaz en sus acciones, lo cual, intervendria en su rendimiento en lo laboral;
siendo directamente la relacion con lo eficaz se explica su correlacion fuerte.

Quinta: Con respecto a la dimension autoconfianza el 76,4% la

percibe como deficiente y el 23,6% como regular. El resultado de las
estadisticas de la hipétesis especifica cuatro se hizo uso la Rho de
Spearman y se obtuvo 0,720 y una significancia de 0,000, por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, por lo cual
existe una relacion entre la autoconfianza y el rendimiento laboral en la
UGEL Apurimac, la cual sefala que las acciones, es decir, la conducta en si
la cual se toma en cuenta para llevar a cabo la eficacia en el entorno laboral,
ademas de que tiene la motivacion como parte de esta; lo cual explicaria la
correlacion fuerte que tiene.

Sexta: Con respecto a la dimension de equilibrio emocional el 84,5%
lo percibe como deficiente y el 15,5% como regular. El resultado de las
estadisticas de la hipotesis especifica cinco se hizo uso la Rho de Spearman
y se obtuvo 0,670 y una significancia de 0,010, por lo cual se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, por lo cual existe una
relacion entre el equilibrio emocional y el rendimiento laboral en la UGEL
Apurimac, lo cual indica que si bien el equilibrio emocional es la regulacion
y el conocimiento de las emociones de uno mismo deberia tener, no tiene
una correlacion fuerte ya que el equilibrio emocional es parte de la resolucién
de problemas.

Séptima: Con respecto al resultado de la dimension comunicacion el
78,2% la percibe como deficiente y el 21,8% la percibe como regular. Las
estadisticas de la hipotesis especifican seis se hizo uso la Rho de Spearman

y se obtuvo 0,159 y una significancia de 0,096, por lo cual se acepta la
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hipotesis nula y se rechaza la hipoétesis alternativa, por lo cual no existe una
relacion entre la comunicacion y el rendimiento laboral en la UGEL Apurimac,
indicando que la capacidad de compartir ideas y sentimientos que tienen el
objetivo que llegar a un acuerdo no tiene relacion con el desempefio que se
tiene en el trabajo, sin embargo, la comunicacion es un elemento esencial en
la resolucién de problemas por lo cual, se puede decir que la comunicacion
si influye pero no por si sola.

Octava: Con respecto al resultado de la dimensién empatia el 77,3%
la percibe como deficiente y el 22,3% como regular. Las estadisticas de la
hipbtesis especifica siete se hizo uso la Rho de Spearman y se obtuvo 0,336
y una significancia de 0,000, por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, por lo cual existe una relacion entre la empatia
y el rendimiento laboral en la UGEL Apurimac, sefialando que el poder
entender las emociones para tener mejores relaciones sociales lo hace mas
receptivo a la dolencia de los demas, este concepto junto con el equilibrio
emocional formarian lo que conceptualmente es resolucion de problemas lo
gue explicaria su baja correlacion con el rendimiento en el trabajo.

Novena: Con respecto al resultado de la dimensién capacidad de
escucha el 71,8 % la percibe como deficiente y el 28,2 % como regular. Las
estadisticas de la hipétesis especifica ocho se hizo uso la Rho de Spearman
y se obtuvo 0,348 y una significancia de 0,000, por lo cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, por lo cual existe una
relaciéon entre la capacidad de escucha y el rendimiento laboral en la UGEL
Apurimac, lo cual expresa que la destreza de oir a los demas comprendiendo
el mensaje y logrando establecer la relacion afectiva se incluiria dentro de la
resolucién de problemas, esto explicaria porque esta habilidad tendria una
correlacion baja, ya que compondria con otras habilidades la habilidad de

resolucion de problemas.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al jefe de recursos humanos intervenir en las
habilidades personales mediante un taller o al Estado que implemente
politicas de desarrollo de estas caracteristicas llevara a un mayor
rendimiento laboral por ser las mas influyentes no solo teéricamente, sino
también con evidencia estadistica.

Segundo: Se le recomienda al encargado de evaluacion personal
intervenir en la dimensidon autoconocimiento ya que esto proporciona el
seguimiento adecuado de las metas y objetivos a la institucion por el
conocimiento de las habilidades del mismo trabajador; y ademas de mejorar
el bienestar de los trabajadores por el aspecto afectivo que tiene este en el
trabajador.

Tercero: Se le recomienda al gerente general mejorar la resolucion de
conflictos mediante la evaluacién y posterior intervencion para el jefe de
recursos humanos que haya un mejor desempefio en el entorno laboral y por
consecuente en la institucién, principalmente en el rendimiento laboral.

Cuarta: Se recomienda al jefe de recursos humanos que mejore la
dimension autocontrol en las habilidades personales, ya que esta se
relaciona en gran medida con la capacidad de afrontar problemas en
situaciones con calma y eficientemente lo cual conlleva a mejores resultados
siendo causantes de un mejor rendimiento laboral.

Quinta: Con respecto a la dimensién de autoconfianza se le recomienda
intervenir al jefe de proyectos sociales para lograr una potenciacion en el
rendimiento laboral de la institucion, la autoconfianza va de la mano con la
motivacion y esto se puede mejorar de distintas formas ya mencionadas en

otros estudios e investigaciones que se relacionen con esta.

Sexta: Con respecto a la dimension de equilibrio emocional se
recomienda al jefe de recursos humanos que intervenga en esta importante
area por ser la regulacién y el conocimiento de las emociones de uno mismo.

Séptima: Se recomienda mayores estudios en esta area que lo puede
realizar el jefe de evaluacion personal para poder determinar por qué esta
area no tiene relacion con el rendimiento laboral ya que la comunicacién es
la capacidad de compartir ideas y sentimientos que tienen de obijetivo llegar

a un acuerdo siendo un elemento esencial en la resolucién de problemas y
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a su vez interviniendo en esta se podra mejorar la resolucion de problemas.

Octava: Se recomienda que el jefe de evaluacion personal tenga mayores
estudios enfocados directamente en la empatia y factores para poder hallar el
problema o las circunstancias en las cuales no se presentan.

Novena: Se recomienda al gerente general que se mejore la capacidad
de escucha mediante conversatorios en los cuales todos participen y se
socialicen el problema de los demas ademas de que debe haber una
destreza de oir a los demas comprendiendo el mensaje y logrando
establecer la relacion afectiva se incluiria dentro de la resolucion de

problemas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades personales y rendimiento laboral en la unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022.
Autor: Ledn Leguia, Cristina.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la relacién entre
las habilidades
personales y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 20227

Problemas Especificos:

¢ Cual es la relacion entre
el Autoconocimiento y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 20227

¢ Cudl es la relacion entre
la resolucién de conflictos
y el rendimiento laboralen
la unidad de gestién
educativa local,
Apurimac, 2022?

¢ Cudl es la relacion entre
el autocontrol y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022?

¢ Cudl es la relacion entre

Objetivo general:

Determinar la relacién
entre las habilidades
personales y el

rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Objetivos especificos:

Determinar la relacién
entre el
Autoconocimiento  y el
rendimiento laboral en la

unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Determinar la relacion

entre la resolucién de
conflictos y el rendimiento
laboral en la unidad de
gestion educativa local,
Apurimac, 2022.

Determinar la relacién
entre el autocontrol y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Hipdtesis general:

Existe relaciéon
significativa entre las
habilidades personales y
el rendimiento laboral en
la unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Hipdtesis especificas:

Existe relaciéon
significativa  entre el
Autoconocimiento 'y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Existe relacion
significativa  entre la
resolucion de conflictos y
el rendimiento laboral en
la unidad de gestion

educativa local,
Apurimac, 2022

Existe relacion
significativa  entre el
autocontrol y el

rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,

Variable 1: Habilidades personales

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ge Niveles
medicion yrangos
o Comportamiento 1
Autoconocimiento Actitudes 2,3 Escala:
Apertura 4 Ordinal
pre S en
. , 67 Nunca (1) Deficiente
Resolucién de Analiza los ’ Casi nunca (2)
; Regular
conflictos problemas A veces (3) e
_ e Eficiente
Analiza 8 Casi siempre (4)
consecuencias Siempre (5)
Impulso emocional 9
Estrés 10
Autocontrol Manejo de 11,12
emociones
Seguridad 13,14
Autoconfianza Decisivo 15
Confianza 16
Equilibrio Manejo de 17,18
emocional conflictos
Equilibrio 19,20
emocional
L Escucha 21,22
Comunicacion opiniones
Asertivos 23,24
Empatia Solidario 25,26
Asertivo 27,28
Capacidad de Cor?unllcauon 29,30
ha gestual
escuc Resolutivo 31,32
Variable 2: Rendimiento laboral
Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles y
medicidn rangos
Planeamiento 1,2




la autoconfianza y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022?

¢ Cudl es la relacion entre
el equilibrio emocional y
el rendimiento laboral en
la unidad de gestién
educativa local,
Apurimac, 2022?

¢ Cudl es la relacion entre
la  comunicacion y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022?

¢ Cual es la relacion entre
la empatia vy el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 20227

¢ Cudl es la relacion entre
la capacidad de escucha
y el rendimiento laboralen
la unidad de gestién
educativa local,
Apurimac, 20227

Determinar la relacién
entre la autoconfianza y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Determinar la relacion
entre el equilibrio
emocional y el

rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Determinar la relacion
entre la comunicacion y el
rendimiento laboral en la

unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Determinar la relacién
entre la empatia y el
rendimiento laboral en la

unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022.

Determinar la relacién

entre la capacidad de
escucha y el rendimiento
laboral en la unidad de
gestién educativa local,
Apurimac, 2022.

Apurimac, 2022

Existe relacién
significativa entre la
autoconfianza y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestién
educativa local,
Apurimac, 2022

Existe relaciéon
significativa  entre el
equilibrio emocional y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022

Existe relacién
significativa entre la
comunicacion y el
rendimiento laboral en la
unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022

Existe relacién
significativa  entre la
empatia y el rendimiento
laboral en la unidad de
gestion educativa local,
Apurimac, 2022

Existe relacion
significativa entre la
capacidad de escucha y
el rendimiento laboral en
la unidad de gestion
educativa local,
Apurimac, 2022

Rendimiento de Organizacion de 3
tarea trabajo
Orientacion a 4
resultados
Priorizacién de 5
trabajo
Eficiencia laboral 6,7
Comportamiento Exces_lv_a 8.9
S negatividad
contraproducent ACEIOHES que 10,11,12
es danan_ la 3
organizacion
Iniciativa tareas 13
laborales
desafiante
Actualizacion de 14
conocimiento
Habilidades 15
laborales
Soluciones 16
creativas

Rendimiento en
el contexto

Escala:
Ordinal

Likert

1.Nunca (1)
2.Casi nunca (2)
3.A veces (3)
4.Casi Siempre (4)
5.Siempre (5)

Deficiente
Regular
Eficiente




Nivel - disefio de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica por utilizar

Tipo: Basica

Nivel:
correlacional

Descriptiva
Disefio: No experimental y
de corte transversal

Método:
deductivo

Hipotético -

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: Esta conformada
por 110 trabajadores

Muestra: Censal

Muestreo: Por conveniencia

Variable 1: Habilidades personales

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Lépez y Figueroa (2002)

Afio: 2022

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los trabajadores de la
institucion
mencionada

Variable 2: Rendimiento laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Gabini y Salessi (2016)

Afio: 2022

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los trabajadores de la
institucion
mencionada.

Andlisis descriptivo:

Tablas de frecuencias de datos demogréaficos
Tablas de frecuencias de las variables
Figuras correspondientes

Analisis inferencial:

Prueba de ajuste de bondad

Correlacion de las variables para contraste de hipétesis.
Determinacion del coeficiente de correlacion.
Diagramas de dispersion

Valor de coeficiente de determinacion

Regresion lineal




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de habilidades personales

Definicion

Variable Definicién conceptual operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
Comportamiento 1
Autoconocimiento Actitudes 2,3
Apertura 4
Seleccion de
., informacién >
Resolucion de -
conflictos Analiza los problemas 6,7
En esta Analiza _
Es el comportamiento de una | investigacion se consecuencias
persona que se predispone a | propuso el Impulso emocional Escala: Ordinal
desempefiar con éxito los | estudio de 8 Autocontrol Estrés 10
Habilidades requisitos y.forma de actuacion Qimensiones, 20 Manejo de emociones 11, 12 Likert
personales de una actividad en un contexto | indicadores y 32 Seguridad 13, 14 Nunca (1)
personal o profesional dado en | “items, que Autoconfianza Decisivo 15 Casi nunca (2)
cuglqmer tipo de organizacion | seran medidos Confianza 16 A veces (©)]
(Lopez y Figueroa, 2002). med!ante escala — _ Manejo de conflicios 17 18 C_aS| siempre (4)
de Likert, Equilibrio emocional Siempre (5)
Equilibrio emocional 19, 20
L Escucha opiniones 21,22
Comunicacion Asertivos 23, 24
. Solidario 35, 26
Empatia Asertivo 27, 28
Comunicacion
Capacidad de escucha gestual 29,30
Resolutivo 31, 32

Nota: Adaptado por Cristina Ledn Leguia segun Lépez y Figueroa (2002)




Operacionalizacion del rendimiento laboral

L, Definicion . . . . Escala de
Definicidén conceptual - Dimensiones Indicadores ltems -
P operacional valoracion
Planeamiento 12
Organizacion de trabajo 3
Orientacion a resultados 4
Rendimiento de tarea
_ Priorizacion de trabajo 5
Es una variable de
Gabini y Salessi (2016) definieron | Naturaleza . o .
como aquellas acciones o | cuantitativa y se mide Eficiencia laboral 6,7 Escala: Ordinal
comportamientos observados en los Ean t Iz; escqlg ,dg Lik
empleados de la organizacion, que | -'Kert. S€ Considero . ) kert
son relevantes en los objetivos y que | dimensiones, 11 Excesiva negatividad 8.9 hunca ()
: ) indicadores 'y 16 Casi nunca (2)
pueden ser medidos en términos de it ] . A veces (3)
las competencias de cada uno de | Loms: 10S MISMOS QUE | comportamientos Casi siempre (4)
ellos y su nivel de contribucién a la fueron de utilidad para | contraproducentes , < Stempre (5)
organizacion realizar el Acciones que dafan la 10. 11. 12
g ’ cuestionario tipo organizacion T
Likert.
Iniciativa tareas laborales 13
desafiante
Rendimiento en el Actualizacion de conocimiento 14
contexto Habilidades laborales 15
Soluciones creativas 16

Nota: Adaptado por Cristina Ledn Leguia segun Gabini y Salessi (2016)



Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionarios de Habilidades Personales

N° items Puntuacién
2 3 4
1 | Analiza con frecuencia su forma de actuar
Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de
2 aprender de ellos.
3 Agradece los consejos de los demas, adoptando una actitud
abierta
4 | Se deja ayudar en aquellos aspectos en gue necesita mejorar
Ante un problema, sabe seleccionar la informacion importante y
5 | esta
en disposicién de invertir tiempo y esfuerzo en su solucion.
Analiza en profundidad las causas del problema que se da dentro
6 | dela
institucion.
7 Explora varias alternativas, analizando las consecuencias de cada
una.
Define y valora los criterios a tener en cuenta a la hora de elegir
8 | alternativa.
9 | No se deja llevar por impulsos emocionales
10| Controla el estrés de forma efectiva
11| Se me dificulta mostrar mis emociones cuando estoy preocupada.
12| Mantiene la calma en situaciones dificiles.
13| Muestra seguridad a la hora de tomar decisiones
14 | Se siente seguro en su papel de padre/madre
15| Es consecuente con sus decisiones
16 | Tiene confianza en sus propias capacidades
17 | Reacciona equilibradamente ante situaciones conflictivas
18 | Es paciente con sus limitaciones y con las de las demas personas
Mantiene un animo estable, sin variaciones, ante los cambios que
19| ocurren en su entorno y circunstancias.
Es sensible ante los cambios de humor de los demas,
20| reaccionando con
naturalidad.
21| Anima a las personas de su entorno a que den sus opiniones
Cuando transmite un mensaje se asegura de que el otro lo ha
22 Comprendido
Adapta el lenguaje y estilo de comunicacion a la persona a las que
23| S€
Dirige
24 | Afronta las conversaciones de forma clara, sincera y efectiva
25| Intenta entender la posicién de las personas de su entorno.
26 | Actla teniendo en cuenta los sentimientos de las personas.




Cuestionario de Rendimiento Laboral

NO

items

Puntuacion

2 3 4

Consideras que cumpliste el trabajo porque le dedicaste el tiempo y el
esfuerzo necesarios.

Realiza soluciones creativas frente a los nuevos problemas

Te organizas para realizar tus actividades diarias en la institucion.

Termina el trabajo asignado e inicia nuevas tareas sin que me lo
pidieran.

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Realizas tus actividades fuera del horario.

Sigues buscando nuevos desafios en tu trabajo.

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

Comentas aspectos negativos de tu trabajo con tus compafieros

10

Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

11

En la institucion los trabajadores se agreden verbalmente cuando no
cumple con sus actividades.

12

Inventas motivos para faltar al trabajo.

13

Planificas tu trabajo de manera tal que puedas hacerlo en tiempo y
forma.

14

Trabajas para mantener tus habilidades laborales actualizadas.

15

En la institucion participas activamente en las reuniones.

16

Consideras que la planificacion laboral en tu area fue la adecuada




Anexo 4. Validacion de instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES PERSONALES

No DIMENSIONES / items Pertinencia'Relevancia? Claridad? Sugerencia
S
DIMENSION 1: Autoconcepto Si No Si | No Si No
1 | Analiza con frecuencia su forma de actuar X X X
Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de X X X
aprender deellos.
3 Agradece los consejos de los demas, adoptando una actitud X X X
abierta
4 | Se deja ayudar en aquellos aspectos en que necesita mejorar X X X
DIMENSION 2: Resolucion de conflicto Si No Si | No Si No
5 Ante un problema, sabe seleccionar la informacion importante X X X
y esta
en disposicién de invertir tiempo y esfuerzo en su solucién.
6 Analiza en profundidad las causas del problema que se da X X X
dentro de la
institucion.
7 Explora varias alternativas, analizando las consecuencias de X X X
cada una.
8 Define y valora los criterios a tener en cuenta a la hora de X X X
elegir
alternativa.
DIMENSION 3: Autocontrol Si No Si | No Si No
9 | No se deja llevar por impulsos emocionales X X X
10 | Controla el estrés de forma efectiva X X X
11 | Se me dificulta mostrar mis emociones cuando estoy X X X
preocupada.
12 | Mantiene la calma en situaciones dificiles. X X X
DIMENSION 4: Autoconfianza Si No Si No Si No
13 | Muestra seguridad a la hora de tomar decisiones X X X
14 | Se siente seguro en su papel de padre/madre X X X
15 | Es consecuente con sus decisiones X X X
16 | Tiene confianza en sus propias capacidades X X X
DIMENSION 5: Equilibrio emocional Si No Si No Si No
17 | Reacciona equilibradamente ante situaciones conflictivas X X X
18 | Es paciente con sus limitaciones y con las de las demas X X X
personas
19 Manti_ene un animo estable, sin variaciones, ante los X X X
cambios que
ocurren en su entorno y circunstancias.
20 Es sensible ante los cambios de humor de los demas, X X X
reaccionando con
naturalidad.
DIMENSION 6: Comunicacion Si No Si No Si No
21 | Anima a las personas de su entorno a que den sus opiniones X X X




Cuando transmite un mensaje se asegura de que el otro

22 lo ha X X X
Comprendido
23 Adapta el lenguaje y estilo de comunicacién a la persona a las X X X
que se
Dirige
24 | Afronta las conversaciones de forma clara, sinceray X X X
efectiva
DIMENSION 7: Empatia Si No Si | No Si No
25 | Intenta entender la posicidn de las personas de su entorno. X X X
26 | Actuateniendo en cuenta los sentimientos de las X X X

personas.




Se comunica con las personas adecuandose a la manera
de ser del
otro.

27

Piensa en el impacto de sus decisiones en terceras X
personas antes
de ponerlas en préctica

28

DIMENSION 8: Empatia Si

No

Si

No

Si

No

Al mantener una conversacién, escucha todo el mensaje
sin
interrumpir.

29

30 | Esta atento al lenguaje no verbal. X

31 En conversacion, resume lo que ha entendido para
aclarar la
comprension.

Introduce expresiones como: cuéntame, explicame,
describeme, para
obtener mas informacion de la otra persona

32

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor

Especialidad del validador: Administrador de empresas

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensionespecifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto ydirecto.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 10596867

24 de mayo del 2022.

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL.

N° DIMENSIONES / Pertinencia'| Relevancia? | Claridad?® Sugerenci
items as

DIMENSION 1. Rendimiento en la tarea Si No Si No | Si No
Consideras que cumpliste el trabajo porque le dedicaste el

1 tiempo y los esfuerzos necesarios.

2 | Realiza soluciones creativas frente a los nuevos problemas

3 Te organizas para realizar tus actividades diarias en la institucion. X X X

4 | Termina el trabajo asignado e inicia nuevas tareas sin que me lo X X X
pidieran.

5 | En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr X X X

6 | Realizas tus actividades fuera del horario. X X X

7 | Sigues buscando nuevos desafios en tu trabajo. X X X
DIMENSION 2. Comportamientos contraproducentes Si No Si No | Si No

8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo X X X

9 | Comentas aspectos negativos de tu trabajo con tus comparfieros X X X

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo X X X

11 | Enla institucién los trabajadores se agreden verbalmente
cuando no cumple con sus actividades. X X X

12 | Inventas motivos para faltar al trabajo. X X X
DIMENSION 4. Rendimiento en el contexto Si No Si No | Si No

13 | Planificas tu trabajo de manera tal que puedas hacerlo entiempoy| X X X
forma.

14 | Trabajas para mantener tus habilidades laborales actualizadas. X X X




15 | En la institucion participas activamente en las reuniones. X X X

16 | Consideras que la planificacion laboral en tu area fue la adecuada X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor DNI: 10596867
Especialidad del validador: Administrador de empresas

24 de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensionespecifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto ydirecto.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension. Firma del Experto Informante.
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CSCULLA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES PERSONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevanciaz? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Autoconcepto Si No Si No Si No

1 Analiza con frecuencia su forma de actuar X X X

2 Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos. X X X

3 Agradece los consejos de los demas, adoptando una actitud abierta X X X

4 Se deja ayudar en aguellos aspectos en que necesita mejorar X X X
DIMENSION 2: Resolucién de conflicto Si No Si No | Si No

5 Ante un problema, sabe seleccionar la informacion importante y estden | X X X
disposicion de invertir tiempo y esfuerzo en su solucion.

6 Analiza en profundidad las causas del problema, més alla de lo evidente X X X

7 Explora varias alternativas, analizando las consecuencias de cada una. X X X

8 Define y valora los criterios a tener en cuenta a la hora de elegir alternativa. X X X
DIMENSION 3: Autocontrol Si No Si No | Si No

9 No se deja llevar por impulsos emocionales X X X

10 | Controla el estrés de forma efectiva X X X

11 Hace lo que considera que se debe hacer en cada momento con independencia de X X X
sus emociones.

12 | Mantiene la calma en situaciones dificiles. X X X

DIMENSION 4: Autoconfianza Si No Si No Si No

13 | Muestra seguridad a la hora de tomar decisiones X X X

14 | Se siente seguro en su papel de padre/madre X X X

15 | Es consecuente con sus decisiones X X X

16 | Tiene confianza en sus propias capacidades X X X
DIMENSION 5: Equilibrio emocional Si No Si No Si No

17 | Reacciona equilibradamente ante situaciones conflictivas X X X

18 | Es paciente con sus limitaciones y con las de las demés personas X X X

19 Mantiene un animo es_table, sin variaciones, ante los cambios que ocurren en su X X X
entorno y circunstancias.

20 | Es sensible ante los cambios de humor de los demas, reaccionando con naturalidad. X X X
DIMENSION 6: Comunicacion Si No Si No | Si No

21 | Anima a las personas de su entorno a que den sus opiniones X X X

22 | Cuando transmite un mensaje se asegura de que el otro lo ha comprendido X X X

23 | Adapta el lenguaje y estilo de comunicacion a la persona a las que se dirige X X X

24 | Afronta las conversaciones de forma clara, sincera y efectiva X X X
DIMENSION 7: Empatia Si No Si No | Si No

25 | Intenta entender la posicion de las personas de su entorno. X X X

26 | Actla teniendo en cuenta los sentimientos de las personas. X X X




27 | Se comunica con las personas adecuandose a la manera de ser del otro. X X X
28 Piensa en el impacto de sus decisiones en terceras personas antes de ponerlas X X X
en practica
DIMENSION 8: Empatia Si No Si No |Si No
29 | Al mantener una conversacion, escucha todo el mensaje sin interrumpir. X X X
30 | Esta atento al lenguaje no verbal. X X X
31 | En conversacion, resume lo que ha entendido para aclarar la comprensién. X X X
3 Introduce expresiones como “cuéntame”, “explicame”, “describeme”, para X X X
obtener mas informacion de la otra persona
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Wilfredo Anca Cisneros DNI: 45299935

Especialidad del validador: Maestro en Ingenieria de Sistemas con mencién en Tecnhologias de la Informacién.

24 de mayo del 2022
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension ;¢
especifica delconstructo. L
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto LA
y directo Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son ~  TTUTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTOTTTmmmmmmmmmmmen
suficientes para medir ladimension. Firma del Experto Informante.




CSCULLA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL.

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevanciaz? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Rendimiento en la tarea Si No Si No | Si No
Es capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el X X X

1 | esfuerzo necesarios.

2 | Realiza soluciones creativas frente a los nuevos problemas. X X X

3 | Cuando pude realiza tareas laborales desafiantes. X X X
Termina el trabajo asignado e inicia nuevas tareas sin que me lo X X X

4 | pidieran.

5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr X X X

6 | Realizas tus actividades fuera del horario. X X X

7 | Sigues buscando nuevos desafios en tu trabajo. X X X
DIMENSION 2. Comportamientos contraproducentes Si No Si No | Si No

8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo X X X

9 | Comentas aspectos negativos de tu trabajo con tus compafieros X X X

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo X X X
Te concentras en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de X X X

11 | enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no X X X

12 | pertenecia a la institucion.
DIMENSION 4. Rendimiento en el contexto Si | No Si [ No [Si [No
Planificas tu trabajo de manera tal que puedas hacerlo en tiempo y X X X

13 | forma.

14 | Trabajas para mantener tus habilidades laborales actualizadas. X X X

15 | Participas activamente de las reuniones laborales. X X X

16 | Tu planificacién laboral fue éptima. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Wilfredo Anca Cisneros

Especialidad del validador: Maestro en Ingenieria de Sistemas con mencién en Tecnologias de la Informacién.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 45299935




24 de mayo del 2022
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension 2Ly y
especifica delconstructo. P
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto - =
y directo Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son ~  7777TTTTTTTTTTTTTTTTTTYC
suficientes para medir ladimension. Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES PERSONALES

N° DIMENSIONES / items PertinencialRelevancia? Claridad® Sugerencia
S
DIMENSION 1: Autoconcepto Si No Si | No | Si No
1 | Analiza con frecuencia su forma de actuar X X X
2 Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de X X X
aprender deellos.
3 Agradece los consejos de los demas, adoptando una actitud X X X
abierta
4 | Se deja ayudar en aquellos aspectos en que necesita mejorar X X X
DIMENSION 2: Resolucidon de conflicto Si No Si | No Si No
5 Ante un problema, sabe seleccionar la informacién importante X X X
y esta
en disposicién de invertir tiempo y esfuerzo en su solucion.
6 Analiza en profundidad las causas del problema que se da X X X
dentro de la
institucion.
7 Explora varias alternativas, analizando las consecuencias de X X X
cada una.
8 Define y valora los criterios a tener en cuenta a la hora de X X X
elegir
alternativa.
DIMENSION 3: Autocontrol Si No Si No Si No
9 No se deja llevar por impulsos emocionales X X X
10 | Controla el estrés de forma efectiva X X X
11 | Se me dificulta mostrar mis emociones cuando estoy X X X
preocupada.
12 | Mantiene la calma en situaciones dificiles. X X X
DIMENSION 4: Autoconfianza Si No Si | No Si No
13 | Muestra seguridad a la hora de tomar decisiones X X X
14 | Se siente seguro en su papel de padre/madre X X X
15 | Es consecuente con sus decisiones X X X
16 | Tiene confianza en sus propias capacidades X X X
DIMENSION 5: Equilibrio emocional Si No Si | No | Si No
17 | Reacciona equilibradamente ante situaciones conflictivas X X X
18 | Es paciente con sus limitaciones y con las de las demas X X X
personas
19 Mantigne un animo estable, sin variaciones, ante los X X X
cambios que
ocurren en su entorno y circunstancias.
Es sensible ante los cambios de humor de los demas,
20 . X X X
reaccionando con
naturalidad.
DIMENSION 6: Comunicacién Si No Si | No Si No
21 | Anima a las personas de su entorno a que den sus opiniones X X X
22 lCuz;ndo transmite un mensaje se asegura de que el otro
o ha




Comprendido

Adapta el lenguaje y estilo de comunicacién a la persona a las

23 que se X X X
Dirige
24 | Afronta las conversaciones de forma clara, sinceray X X X
efectiva
DIMENSION 7: Empatia Si No Si | No Si No
25 | Intenta entender la posicion de las personas de su entorno. X X X
26 | Actuateniendo en cuenta los sentimientos de las X X X

personas.




Se comunica con las personas adecuandose a la manera

describeme, para
obtener mas informacion de la otra persona

21 de ser del X X X
otro.
Piensa en el impacto de sus decisiones en terceras

28 X X X
personas antes
de ponerlas en préctica
DIMENSION 8: Empatia Si No Si No | Si No

29 ,SAiInmantener una conversacién, escucha todo el mensaje X X X
interrumpir.

30 | Esta atento al lenguaje no verbal. X X X
En conversacion, resume lo que ha entendido para

31 aclarar la X X X
comprension.

32 Introduce expresiones como: cuéntame, explicame, X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ruiz Villavicencio Ricardo Edmundo

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialista

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensionespecifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto ydirecto.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 09809744

24 de mayo del ZCy/

“ .

Fir/ma de_l- Ex

<
perto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL.

N° DIMENSIONES / Pertinencia'| Relevancia? | Claridad?® Sugerenci
items as

DIMENSION 1. Rendimiento en la tarea Si No Si No | Si No
Consideras que cumpliste el trabajo porque le dedicaste el
tiempo vy el X X X

1
esfuerzo necesarios.

2 | Realiza soluciones creativas frente a los nuevos problemas X X X

3 Te organizas para realizar tus actividades diarias en la institucion. X X X

4 | Termina el trabajo asignado e inicia nuevas tareas sin que me lo X X X
pidieran.

5 | En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr X X X

6 | Realizas tus actividades fuera del horario. X X X

7 | Sigues buscando nuevos desafios en tu trabajo. X X X
DIMENSION 2. Comportamientos contraproducentes Si No Si No | Si No

8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo X X X

9 | Comentas aspectos negativos de tu trabajo con tus comparfieros X X X

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo X X X
En la institucién los trabajdores se agreden verbalmente
cuando no X X X

11
cumple con sus actividades.

12 | Inventas motivos para faltar al trabajo. X X X
DIMENSION 4. Rendimiento en el contexto Si No Si No | Si No

13 | Planificas tu trabajo de manera tal que puedas hacerlo entiempoy| X X X
forma.

14 | Trabajas para mantener tus habilidades laborales actualizadas. X X X




15 | En la institucion participas activamente en las reuniones. X X X

16 | Consideras que la planificacion laboral en tu area fue la adecuada X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ruiz Villavicencio Ricardo Edmundo DNI: 09809744

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialista

lPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensionespecifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto ydirecto.

24 de mayo del 2(?/

EEEE
Firma del Experto Informante.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.
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ESOUELA DE PFSTGREDD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES PERSONALES

H* DIMEN SIONES | Hems Pertinencia® |Helevamcia® Claridad? Zupgeranclas
CIMEMEION 1; Autoconcapio 5i Ko i Mo 5 No

1 Ansize pon frecusncis 2u formes de scluse kY X X

z fidopds una schiud conztruciiva ez los emoess v tnabe d= aprender d= ellos i X X

3 Agmdece los coma=jos de los demas, sdoptendo une actiud shierds k1 X X

4 3 deja syudsr en equallca mmpacioe en gue necezila mejorsr i X X
DIMENZION 2- Resclucion de conflicto i N & Mo | & N

5 | Ante un probiems, sabe SE|ECCIONET |@ informacion imponante y esis en | X X X
IJIE-FIIIEI:I:II'I da invenr bempo i Esfserzo an s5U soluckn.

& | Analza en profundidad las causas del peoblema, mas alla de o avidente ] i i

T Sxplora waras alternatvas, analzando 3= consecuencias de cada unia. 1 X X

& Define y vakora los crit\snos & 12ner en CUenta 3 | hara de elegi alternativa x X X
DIMENSIOM 3: Autocontrol k1| Ma & Mo k1| Ma

] Mo m= dejs lever por impulsos smocionslss kY X X

10 | Conirois el estres de foema efectiva E X X

1 e o e comaiders que 3= debe hecer =n cade momento con independencia de i X X
U EmOCionEs

12 Warbene e calrs @ siosconss dificles, kY X X
DMERZION 4: Avtoconfianza i M i Mo i M

13 | Mueszira saguridsd = |a hone d= fomar dacisiones i i X

14 | fe zi=nde s=guro en 2u papel de padre'medne i A X

15 Tx cormecuEms o mum decmiones kY 1Y X

16 | Ti=n= conf=nze en 3u= propies capacided=: i X X
DIMEHRSICH 5: Equilibrio emosional i Mo 5 Mo i Mo

1T Respcions aquiibmdsmeniz ante siwecion=: conficives kY X X

18 | Especen= com 3us imieciones y con l=a de |2 demiés pemones i X X

19 Mentene un Snimo esisbl=, sin varisciones, eni= los cambio= que ocumen en = k1 X X
enlomo ¥ dreuralsnciss.

20 Cx smrmible snte los cambios de humor d= lox deméa, pescoionando con nstunslided. kY X X
DIMENZI0M A- Comumicacion L] Mo i Mo i Mo

3 | Anima 2 135 DErSONES 08 U EnI0M0 & JUS 1en 5US opinionas i X X

321 | Cuando tEremite R mensale se asequea g2 que 2l ofro I ha comprendida 1 X X

23 | Adspia el lznguaje v estilo de comunicacian & ka persana a las que e dinge i X X

4 | Adronta las cosversaciones de forma clara, sincera y efectia kY X X
DIMENSION 7- Empatia £ Mo £ No | Si No

35 | Intenta entznder | posicion de 135 personas de s5u enforno. i X )

26 | Actuz f=niendo en cuenta los sestimientos de las personas. kY X X

2T | e comunica con las personas adecuandose @ la manera de ser ded ofno. i X X




38 Piensa en el impacto de sus decisiones en terceras personas antes de ponerlas | X X X
en practica
DIMEMNSION 8: Empatia Si No 8i Ko |&i No
29 | Al mantener una conversacion, escucha todo el menzaje sin interumpir X X X
M | EsfA stento 2 lenguaje no verbal, X X X
31 | En conversacion, reaume lo que ha entendido para aclarar la comprensidn. X X X
- Introduce expresiones como “cuentame”, “explicame”, “describeme”, para | X X X
obtener mas informacion de |3 otra persona
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Ma: Mg. Wilfredo Anca Cisneros DNI: 45299935

Especialidad del validador: Maestro en Ingenieria de Sistemas con mencion en Tecnologias de la Informacion.

24 de mayo del 2022
IPertinencia: El item correspende al concepto tedrice formulado. -
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimenzidn especifica del I/ /]
constrcto. f L0
}Claridad: Se entiende sin dificultad alzuna el emmeizdo del item, s concizo, exacto v directo “—

I"fura: Suﬂcien:ia, ze dice suficiencia cuando los ftems planteados zon suficientes para-medir la
dimension. Firma del Experto Informante.
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EROUELS DE POSTORADG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL.

H* DIMEMN SIOMES | tame Pertinencia® |Helevanmcia® Claridad? Fupgerenclas
DIMEMZIZN 1. Rendimianto an la taraa 51 o 5 No L2 Ma
Ez capaz de hacer bien mi frabajo porgue le dedique el Bempo v &l X " X

1 | esfwerzo necesaros. ' ) )

2 | Realiza soluciones creafivas frente & los auevos problemas X X

3 | Cwando pude resliza tareas lsborales desafiantes. X X
Termina el trabajo asignado & micia ruevas tareas =in gue me o ¥ v .

4 | pidisran. ' ' '

3 | En mi trabap, tuve en mente los resuliados que debia lograr X X X

i | Healizas tus actividades fuera del korano. X A X

7 | Sigues buscando nuswos desafios en tu trabajo. L X X
DIMENSION 2. Comportamiantos contraproducentss =i No & No | & Mo

8 | M= quess de asunios sim importarcia en el trabajo L X X

9 | Comertas aspecios negativos de tw frabaio con fus companems L X X

10 | Agrands ko= problemas que s& preseniaron en el irabaio ) X X
Te concertrss en los aspecios megativos del frsbaje, en lugar de X " X

11 | enfocarme en las cosas positivas ' ' '
:-:menté_ sspechas Hla:mgaﬁ'.n:-s de mi trabajo com genfe que mo % v ¢

12 | perenscia 3 b3 instiucon, ' ’ ’
DIMENSION 4. Rendimisnto &n &l contexto i No Ei Mo | =i Na
Planificas tw trabajo de manera tal qus puedas hacedo en tiempo y X X X

13 | forma. ' | '

14 | Trabajas para mantensr tws habilidades lsborales achwalzadas. X X X

13 | Parlicipas aclivamente de las reuniones laborales. X X X

16 | Tw plarificacion laboral fue coima. i X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidns y nombres del juez validador. [ Mg: Mp. Wilfredo Anca Cisneros

Especialidad del validador: Maestro en Ingenieria de Sistemas con mencion en Tecnologias de la Informacion.

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DONI: 452533935




24 de mayo del 2022

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.

“Relevancia: El 1tem es apropiado para reprezentar 2] components o dimension especifica del .

comstructa. AT

“Claridad: e entiends sin dificultad alguna el emmciade del item, 85 concise, exacto v directo e

Nofa: 3ufictencia, == dice suficlencia cuandp los tfems planteados :om soficienfes paramedirla 020 mmmemmmmmemmmmmemmsmm o

dimenzion Firma del Experto Informante.



Anexo 5. Base de datos
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Anexo 6. Poblacién, muestray muestreo.
Poblacion
En la investigacion se considero 152 trabajadores de la unidad de gestion educativa
local, Apurimac.
Muestra
Se conformé por 110 trabajadores de la unidad de gestion educativa local,
Apurimac.
Muestreo
Muestreo probabilistico y se usé una férmula para determinar la cantidad de
participantes para el estudio.
Z2x N *xpx*q

n:Ez*(N—1)+Z2*p*q

Donde las variables son:

N = 152 (Poblacién)

Z = 1.96 (95% de confianza)

p = 50% (Probabilidad a favor)

g = 50% (Probabilidad en contra)
E = 5% (Margen de error)

n = Muestra

Resolviendo la férmula:
1.962 x 152 * 0.5 % 0.5

T 0052+ (152-1)+1.962+ 0505
110

n

Por ello, muestra estuvo compuesta de 110 trabajadores de la unidad de
gestion educativa local Apurimac.
Los criterios de inclusion
e Trabajadores que presenten minimo 06 meses de experiencia en la
organizacion.
e Trabajadores en actividad presencial.
e Trabajadores que hayan aceptado voluntariamente participar en el estudio.
Los criterios de exclusién
e Trabajadores que presenten menos de 06 meses de experiencia en la

organizacion.



e Personas que estan reemplazando a un trabajador.
e Trabajadores que se encuentren en vacaciones 0 tengan constancia de
descanso laboral.
Unidad de analisis

Fue cada servidor publico perteneciente



Anexos 7. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic

0 gl Sig. 0 gl Sig.
Habilidades ,208 110 ,000 ,805 110 ,000
Personales
Rendimiento Laboral ,170 110 ,000 ,885 110 ,000
Autoconcepto , 147 110 ,000 ,954 110 ,001
Resolucion de ,151 110 ,000 ,953 110 ,001
Conflictos
Autocontrol ,161 110 ,000 ,948 110 ,000
Autoconfianza ,127 110 ,000 ,971 110 ,016
Equilibrio Emocional ,131 110 ,000 ,962 110 ,003
Comunicacion ,176 110 ,000 ,954 110 ,001
Empatia 172 110 ,000 ,957 110 ,001
Capacidad de ,187 110 ,000 ,959 110 ,002
Escucha
Rendimiento de ,155 110 ,000 914 110 ,000
Tarea
Comportamientos ,149 110 ,000 ,963 110 ,004
Contraproducentes
Rendimiento del ,115 110 ,001 ,967 110 ,008

Contexto

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 8. Tabla de categorias de correlacion

Niveles de correlacién bilateral

Rango de Coeficiente de correlacion Interpretacion
-1.00a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.89a-0.70 Correlacion negativa fuerte.
-0.69 a -0.40 Correlacion negativa moderada.
-0.39a-0.10 Correlacidon negativa baja.
-0.10 a 0.00 Correlacion negativa insignificante.
0.00 a +0.10 Correlacion positiva insignificante.

+0.11 a +0.39 Correlacion positiva baja.
+0.40 a +0.69 Correlacién positiva moderada.
+0.70 a +0.89 Correlacion positiva fuerte.
+0.90 a +1.00 Correlacion positiva muy fuerte.

Tomado de Schober, P., Boer, C., & Schwarte, A. (2018). Correlation Coefficients:
Appropriate use and interpretation. Anesthesia & Analgesia, 126(5), 1763—-1768.
doi:10.1213/ane.0000000000002864



Anexo 9. Registros nacionales de grados académicos y titulos profesionales
20/5/22 21:16
fﬂh%& . = s
_ Direccion de Documentacion e

L} 4

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gy cacién Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

ILLA SIHUINCHA,
GODOFREDO PASTOR
DNI 10596867

BACHILLER EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD: ADMINISTRACION
DEEMPRESAS

Fecha de diploma:
18/03/2010Modalidad de

estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién
(***)Fecha egreso: Sin informacion

(***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACIONENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

ILLA SIHUINCHA,
GODOFREDO PASTOR
DNI 10596867

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Fecha de diploma:
15/10/2012Modalidad de

estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACIONENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

ILLA SIHUINCHA,
GODOFREDO PASTOR
DNI 10596867

GRADO ACADEMICO MAGISTER EN
CIENCIAS DE LA EDUCACION
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA
Fecha de diploma:

09/07/2014Modalidad de

estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién
(***)Fecha egreso: Sin informacion

(***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACIONENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

ILLA SIHUINCHA,
GODOFREDO PASTOR
DNI 10596867

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
Fecha de diploma: 14/03/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula:
30/03/2012Fecha egreso:
06/08/2015

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACIONENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

ILLA SIHUINCHA,
GODOFREDO PASTOR
DNI 10596867

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS - MBA

Fecha de diploma: 13/12/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula:
02/04/2018Fecha egreso:
11/08/2019

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

11



20/5/22 21:19

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

RUIZ VILLAVICENCIO,
RICARDO EDMUNDO
DNI 09809744

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma:
13/04/2009Modalidad de
estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién
(***)Fecha egreso: Sin informacion

(***)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

RUIZ VILLAVICENCIO,
RICARDO EDMUNDO
DNI 09809744

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma:
25/08/2010Modalidad de

estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

RUIZ VILLAVICENCIO,
RICARDO EDMUNDO
DNI 09809744

MAESTRO EN EJECUTIVA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
Fecha de diploma: 10/03/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula:
03/02/2015Fecha egreso:
08/07/2015

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE
LAVEGA ASOCIACION CIVIL
PERU

RUIZ VILLAVICENCIO,
RICARDO EDMUNDO
DNI 09809744

DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 20/11/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula:
01/04/2016Fecha egreso:
30/06/2018

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE
LAVEGA ASOCIACION CIVIL
PERU
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ﬂ Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN INGENIERIA DE SISTEMAS
Fecha de diploma:

ANCA . UNIVERSIDAD NACIONAL
CISNEROS, gz’igzliiosl_?j'\"c’da"dad de JOSEMARIA ARGUEDAS
WILFREDO ’ PERU
DNI 45299935 Fecha matricula: Sin informacién

(***)Fecha egreso: Sin informacion

(***)
ANCA INGENIERO DE SISTEMAS E INFORMATICA UNIVERSIDAD
CISNEROS, Fecha de diploma: 16/12/15 TECNOLOGICADE LOS
WILFREDO Modalidad de estudios: PRESENCIAL ANDES
DNI 45299935 PERU

ANCA
CISNEROS,
WILFREDO
DNI 45299935

MAESTRO EN INGENIERIA DE SISTEMAS CON MENCION EN
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

Fecha de diploma: 18/09/19

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula:
05/01/2017Fecha egreso:
25/08/2018

UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJOS.A.C.
PERU
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RAMOS SERRANO SHELBY HUBERT, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Habilidades personales y el rendimiento laboral en la
unidad de gestion educativa local, Apurimac, 2022", cuyo autor es LEON LEGUIA
CRISTINA, constato que la investigacién cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 20 de Julio del 2022
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