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Resumen

Las boticas son empresas comerciales donde expenden medicamentos, son
de gran relevancia social, por lo que es necesario gestionarlas y velar que los
trabajadores cuenten con competencias blandas y un desemperio laboral eficiente
que propicien la calidad de servicio. El objetivo general de la presente investigacion
es determinar la relacion entre las competencias blandas y el desempefio laboral
en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.

La metodologia se baso en el enfoque cuantitativo, de tipo basico, disefio no
experimental, corte transversal y nivel descriptivo correlacional. Ademas, para la
recoleccion de datos se aplico la encuesta a una muestra de 50 trabajadores de las
boticas de la zona central del distrito San Juan de Miraflores.

Los resultados evidenciaron un valor de Rho de Spearman = ,411y p valor
de ,003. En tal sentido, se concluy6 que existe relacion significativa positiva media
y directa entre las competencias blandas y el desempefio laboral en los
trabajadores de las boticas en San Juan de Miraflores, durante el afio 2022.
Asimismo, se determind que existe relacidén significativa entre las competencias
cardinales y las competencias de tipo especifico, en el desempefio laboral en estas

boticas de San Juan de Miraflores.

Palabras clave: Competencias blandas, competencias cardinales, competencias

especificas, desempefio laboral.
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Abstract

Drugstores are commercial companies where they sell medicines, they are
of great social relevance, so it is necessary to manage them and ensure that workers
have soft skills and efficient job performance that promote service quality. The
general objective of this research is to determine the relationship between soft skills
and job performance in drugstore workers in San Juan de Miraflores, 2022.

The methodology was based on the quantitative approach, basic type, non-
experimental design, cutting cross-sectional and correlational descriptive level. In
addition, for data collection, the survey was applied to a sample of 50 workers from
drugstores in the central area of San Juan de Miraflores district.

The results showed a value of Spearman's Rho = ,411 and a p value of
,003. In this sense, it was concluded that there is a significant direct and average
positive relationship between soft skills and job performance in the workers of the
drugstores in San Juan de Miraflores, during the year 2022. Likewise, it was
determined that there is a significant relationship between the cardinal skills and

specific skills, in job performance in San Juan de Miraflores 's drugstores.

Keywords: Soft skills, cardinal skills, specific skills, job performance.
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|. INTRODUCCION

Las competencias blandas (CB) y el desempefio laboral (DL) son variables
relevantes objeto de estudio, en vista que las primeras son un elemento distintivo
dentro de las habilidades de todo ser humano para efectos de competitividad
empresarial y necesario para reclutar y seleccionar personal (Nifio et al., 2019). Es
importante conocer que las CB son consideradas como las habilidades que tienen
que ver con la personalidad, diferenciando de las competencias duras que son las
inherentes a las habilidades técnicas o especificas de una tarea o actividad (Alles,
2019). En este sentido, el DL, es una estrategia individual de un trabajador que
busca alcanzar los objetivos planeados en la organizacién (Chiavenato, 2017). Por
lo tanto, si las organizaciones desconocen la relevancia de la vinculacion de ambas
variables, acarreard problemas con los clientes internos y externos, desde la
perspectiva socioemocional, financiera, entre otros, como se puede evidenciar las
CB estan relacionadas con el DL, puesto que va a permitir una atencién de calidad
para los usuarios en las boticas en San Juan de Miraflores (SJM), Peru.

En el &mbito internacional, desde la formacion universitaria, los docentes dan
mas importancia a los contenidos, dejando de lado el ser o el trabajar en conjunto,
por lo que se ve una necesidad muy urgente en preparar estas CB para que se
transfieran a un entorno laboral, porque hoy el mercado laboral se ha vuelto mas
inclusivo, a tal punto de incorporar dentro de los perfiles técnicos las CB, para
garantizar el entorno donde se desenvuelven con un clima laboral acorde a la
dinamica actual, donde prevalece la armonia y niveles de productividad altos por la
sinergia y habilidades personales como comunicacién, empatia, trabajo en equipo,
toma de decisiones, con el fin de unificar esfuerzos del talento humano para lograr
los objetivos organizacionales (Vera, 2017). En este sentido, es importante resaltar
que las CB, influyen en el DL dentro de cualquier organizacion (Guerra, 2019),
porque las CB de quienes sirven al publico son muy cuestionados, debido a que el
estrés de colas para adquirir bienes y servicios es un factor preponderante para
determinar la calidad de atencion a los clientes, por otro lado, el trato, la
comunicacién asertiva, tolerancia y trabajo en equipo favorecen el servicio al cliente
y por ende se evalla el desempefio y competitividad de los trabajadores (Clavijo et

al., 2020), si no se da observancia a esta relacion CB y DL provocara aparte de



bajar los indices de satisfaccidon al cliente, desmotivacion en los trabajadores al
interactuar con clientes que requieren tiempos de espera minimos y en
consecuencia acarreara pérdidas monetarias por clientes insatisfechos.

Por otro lado, de acuerdo a la Encuesta de demanda de habilidades en
Latinoamérica del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), se pudo evidenciar
que el 80% de los empleadores afirmé que era escasa la oferta respecto a las CB
(Habilidades interpersonales y socioemocionales), es decir, que las organizaciones
requieren talento humano con CB, pero los individuos ofrecen solo perfiles técnicos,
mostrando solo sus competencias duras, dejando a un lado las blandas como son
las habilidades cardinales y especificas tan necesarias para el DL, adicionalmente
la encuesta mostré que dentro de las competencias especificas mas solicitadas por
las empresas, son las habilidades socioemocionales, considerando que estas
capacidades son mas relevantes y buscadas por encima de las competencias
duras, que son las habilidades técnicas y cognitivas (Gontero y Novella, 2021).

Asimismo, la Encuesta de Habilidades al Trabajo (ENHAT) realizada en
Perl, demostr6 que existe una brecha de habilidades externas para ocupar
vacantes, siendo la segunda causa con un 80%, las habilidades socioemocionales
(CB) escasean en las empresas de cualquier tamafio, especificamente las
habilidades de trabajo en equipo, es la mas recurrente tanto para el reclutamiento
interno como externo, estando de nuevo mas que las competencias duras, tales
como habilidades técnicas y formacion académica (Novella et al., 2019). Estos
requerimientos hacen necesaria las CB (Gamboa et al.,, 2017), tanto cardinales
(innovacion y creatividad, trabajo en equipo, desarrollo profesional, tolerancia a la
presion) como especificas (comunicacion asertiva, adaptabilidad a entornos
diversos, compromiso con la institucion, planificacion y organizacion).

Ademas, las CB, tales como cardinales y especificas, son vitales en centros
asistenciales, especialmente trabajo en equipo, comunicacién, planificacion, debido
a que le dan seguridad al paciente atendido, porque los trabajadores del area de
salud estaran fortalecidos en habilidades mas humanistas, convirtiéendolos en
gestores institucionales y promotores de la cultura de seguridad (Da Paixao et al.,
2017), este es un indicador importante para los trabajadores de las boticas que
deben atender a clientes con rapidez por comercializar productos y servicios que

garantizan salud a sus familiares, por lo tanto a nivel local en las boticas que se



encuentran en el pais, se debe promover que el personal posea las CB ya
mencionadas tanto cardinales como especificas, para que la atencion,
comunicacioén, respuestas idoneas puedan satisfacer aquellas necesidades de los
compradores y favorezcan el clima organizacional con equipos de alto desempefio
dentro de este sector relevante en la salud publica del pais.

En ese escenario, las boticas ubicadas en SJM como empresas comerciales
donde expenden medicamentos, son un tipo de organizacién muy relevante en el
ambito social, puesto que en tiempos antes, durante y después de la pandemia han
tenido mayor auge, porque se requieren tratamientos preventivos o correctivos para
cualquier tipo de patologia, sin embargo, se pudo evidenciar en los trabajadores de
las boticas, ciertas descoordinaciones, la falta de trabajo en equipo, poca empatia,
fallas en la comunicacién, estrés laboral, falta de ética y honestidad,
desorganizacién, y en algunas casos inclusive una inadecuada atencién
farmacéutica debido a una falta de desarrollo profesional y capacitacion constante,
por lo que es necesario gestionar este establecimiento en pro de los servicios de
salud que requiere el area donde esta ubicado, esto hace que los trabajadores de
esas boticas adicional a los competencias duras (Habilidades técnicas) para el
comprador, es indispensable contar con CB (Habilidades personales), que
fomenten calidad de servicio y un DL eficiente a la poblacion atendida, estas
competencias son necesarias para trabajar en equipo, por los planes estratégicos
de las boticas y aun mas para el tipo de clientes cuya variable tiempo de espera es
una limitante dependiendo del tratamiento a adquirir, una forma de garantizar que
se cumpla con lo estipulado en la misidn y vision para las cuales son creadas, es
que cada trabajador tenga conocimiento de sus productos y poseer competencias
como comunicacion, empatia, manejo de conflictos, busqueda de soluciones
rapidas a problemas, para un DL id6neo.

En el contexto de la realidad presentada se puede establecer el siguiente
problema general: ¢Cual es la relacion entre las competencias blandas y el
desempeiio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 20227
Para responder a esta interrogante es necesario plantearse los siguientes
problemas especificos: 1. ¢ Cual es la relacion entre las competencias cardinales y

el desempenio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores,



20227y 2. ¢ Cudl es la relacion entre las competencias especificas y el desempefio
laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 20227

La justificacion se determind desde el punto de vista epistemoldgico debido
a que se fundamenta en un paradigma positivista, porque el conocimiento es
objetivo, racionalista, que busca la causa como premisa para que sea verificable
(Martinez, 2012), parte de este enfoque epistémico va hacia los niveles de
influencia sobre las CB en el DL de los trabajadores.

Referente a la justificacién tedrica, dio un aporte a la linea de investigacion
gue presenta esta investigacion, porqgue ha demostrado los niveles de influencia
gue poseen las CB (cardinales y especificas) en el desempefio de trabajadores de
la botica, determinando la relacion significativa (asociacion) entre las variables,
fomentando su relevancia en futuras investigaciones en el area de salud, por otro
lado, la justificacion practica, se direccioné a incrementar el DL de los trabajadores
de las boticas siendo influenciadas por las CB que posean, fortaleciendo a nivel
cardinal sus habilidades de innovacion y creatividad, trabajo en equipo, tolerancia
a la presion y desarrollo profesional, sobre la especifica sus habilidades de
comunicacién asertiva, adaptabilidad a entornos diversos, compromiso con la
institucion, planificacibn y organizacion, y su justificacion metodoldgica se
fundamento6 en hallar la influencia de las CB en el DL de los trabajadores de las
boticas, haciendo uso de métodos cientificos que establecieron la relacion
significativa entre dos variables que permitieron vislumbrar en el paradigma
positivista con enfoque cuantitativo en el area de la gestion de los servicios de
salud.

Se presentd el objetivo general: Determinar la relacion entre las
competencias blandas y el desempeiio laboral en los trabajadores de boticas en
San Juan de Miraflores, 2022, para ello se plantearon los objetivos especificos
(OE): OE.1. Determinar la relacion entre las competencias cardinales y el
desempeiio laboral y OE.2. Determinar la relacion entre las competencias
especificas y el desempefio laboral en los trabajadores de boticas.

Para finalizar, se establecié la hipo6tesis general: existe relacion significativa
entre las competencias blandas y el desempefio laboral en los trabajadores de
boticas en San Juan de Miraflores, 2022, en concordancia se destacaron las

siguientes hipoétesis especificas (H): H.1. Existe relacion significativa entre las



competencias cardinales y el desempefio laboral y H.2. Existe relacion significativa
entre las competencias especificas y el desempefio laboral en los trabajadores de

boticas.



Il. MARCO TEORICO

Este apartado contiene informacion relativa a las investigaciones previas
realizadas a nivel internacional y nacional sobre las variables CB y DL; asi como
las respectivas teorias, enfoques o modelos. Se inicia este apartado con los
antecedentes a nivel internacional y nacional.

En el contexto internacional, Lopez et al. (2022) realizaron una investigacion
sobre el comportamiento individual de los trabajadores que provocan valor en las
organizaciones, centrdndose en el DL individual en el sector industrial, donde las
tareas asignadas al individuo, son importantes para el logro de los resultados. La
poblacién estuvo representada por diez empresas del sector industrial ubicadas en
Galicia — Espafia, con una muestra por conveniencia de 87 trabajadores que
ejercian cargos en los diferentes niveles de la organizacién. Los resultados apuntan
a una consistencia de 0,92 para el DL. En las conclusiones, plantearon el liderazgo
transformacional como una via para aumentar el desempefio individual de los
trabajadores del sector industrial, al enfatizar el liderazgo sobre las personas y no
sobre las tareas.

Vera (2021) realizé un estudio con el propdsito de precisar las diez CB mas
relevantes para el desempefio de los trabajadores de Chile. Tuvo un enfoque
cuantitativo, transversal, disefio no experimental, el instrumento de recoleccion de
datos se solicit6 tanto a docentes universitarios del area gerencial como a gerentes,
la elaboracion de una lista de las CB actualmente exigidas en el mundo empresarial,
sobre esa informacién se hizo un cuestionario, la muestra fue de 45 ejecutivos. En
los resultados se observo un puntaje por encima de tres puntos en las diez CB. Se
concluye que, las CB efectivamente son indispensables en los trabajadores, por lo
que se requiere que las instituciones educativas incorporen en los disefios
curriculares estrategias para formar este tipo de competencias en los estudiantes.

Aragén et al. (2021) efectuaron un estudio para determinar si la calidad de
vida laboral (CVL) predice de manera significativa el DL auto percibido por médicos
que trabajan en un Instituto del Seguro Social, México. La investigacion se
circunscribe al enfoque cuantitativo, de tipo transeccional y predictivo, muestreo no
probabilistico intencional de 169 meédicos, técnica encuesta. Reflejando en los

resultados la CVL sobre un 64,9% del DL, lo que significa una influencia lineal



positiva y significativa entre las dos variables. Concluyendo que el interés de los
meédicos por tener una buena CVL incidira en el buen desempefio en su trabajo.

Salgado et al. (2019) examinaron la relacion entre el componente cognitivo
y el componente emocional del bienestar subjetivo con el DL. La investigacion
utilizé un disefio predictivo para evaluar el DL en (4) momentos durante cuatro afios
seguidos, la muestra fue de 170 directivos de una empresa en Espafa. Los
resultados indicaron que la verdadera correlacion entre el componente emocional
y el DL fue estadisticamente significativa en los cuatro afios, con un rango de 0.31
a 0.23. Con respecto al componente cognitivo las correlaciones fueron significativas
durante los tres primeros afios y no significativa en el afio 4, con un rango de 0.26
a 0.11. En las conclusiones sefialaron que, existe una alta asociacién entre el
componente cognitivo y el emocional, el bienestar subjetivo componente emocional
tuvo una alta correlacion con el DL.

Finalmente, Jay (2019) determiné las habilidades blandas existentes en la
gerencia para el logro en la gestion de proyectos del Instituto de Proteccioén Social
de la ciudad de Cartagena. El enfoque investigativo es cuantitativo, tipo descriptiva,
con un disefio no experimental transversal, la poblacion tuvo 14 empresas con un
equipo interdisciplinario que oscila entre 5 y 8 profesionales para un total de 96
trabajadores, mediante un muestreo aleatorio simple estratificado se determiné una
muestra de 40 personas, quienes llenaron el cuestionario contentivo de 30
preguntas con alternativas con respuesta de escalamiento.

Concluy6 que en la dimension personal el liderazgo implementado genera
entusiasmo, compromiso, evita conflictos con la negociacion; en la dimension
competencias interpersonales promueve tanto el trabajo en equipo como el
compromiso y gestiona adecuadamente el tiempo.

En el &mbito nacional, Chaca y Contreras (2022), al igual que Castillo (2019)
hicieron un estudio para determinar el nivel de asociacion entre las habilidades
blandas (HB) y el DL de los empleados administrativos de la Escuela de Posgrado
en Huancayo. Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo correlacional, disefio no
experimental, poblacion de 50 trabajadores con muestra de 45 personas, técnica
encuesta, se utilizé un instrumento de auto evaluacién de 16 preguntas. Se
demostré que existe alta relacion entre las variables HB y DL. Concluyeron que, las

HB tienen una incidencia significativa en el DL del personal.



Hancco et al. (2021) realizaron un estudio referido a las relaciones
interpersonales (una de las dimensiones de las CB) y el DL en hoteles turisticos
ubicados en el departamento de Puno, con la idea de describir como son las
relaciones interpersonales de los trabajadores y determinar su grado de
desempeiio. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, nivel exploratorio
descriptivo, disefio no experimental, se determind una muestra de 16 hoteles que
agrupan a 84 trabajadores, se aplicé cuestionario. Los resultados evidenciaron que
el 45% de los trabajadores tienen una actitud, trato y comunicacion buena, sobre el
desemperio en el trabajo el 40% obtuvo una calificacién B, lo que significa que es
bueno. Concluyeron que existen buenas relaciones interpersonales en los hoteles.

Castillo (2019) ejecutd un estudio para determinar la asociacion entre las CB
y el desempefio en el trabajo en una municipalidad en Jaén. Tuvo un enfoque
cuantitativo, tipo correlacional, disefio no experimental, poblacién de 44
trabajadores, usandose guia de observacion y cuestionario. En los resultados se
evidencié que el 56,82% de los trabajadores tienen un nivel bajo de desarrollo en
la habilidad liderazgo, de igual manera con la habilidad comunicacién 54,55%,
coaching 52,27%, trabajo en equipo 59,09% y negociacion 54,55%. Con respecto
al desempefio en labores 65,99%, contextual 52,27%, adaptativo 65,91% vy la
actitud laboral 68,18% de los trabajadores son calificados con un desempefio bajo.
En la conclusion reflej6 el nivel bajo en las HB que tienen los trabajadores como en
el DL.

Por su parte, Quintana (2019) describio el desempefio de enfermeros en el
Hospital Nacional Alberto Sabogal, atendiendo las caracteristicas del puesto de
trabajo, la formacion profesional, la motivacion, la organizacion y el liderazgo. El
enfoque de investigacion fue cuantitativo, descriptivo, disefio no experimental
transeccional, la muestra probabilistica fueron 208 enfermeros, al que se le hizo un
cuestionario. El resultado fue que el 24.50% tiene un desempefio insuficiente
mientras que el resto del personal fueron calificados con un desemperio suficiente.
En las conclusiones quedd por sentado el desempefio suficiente por parte de los
enfermeros, aunque perciben sobrecarga de trabajo, presién por parte de la jefatura
de enfermeria, ausencia de programas de capacitacion por parte de la institucion,
inflexibilidad en el horario y estan ubicados en los departamentos de acuerdo a su

formacion profesional.



Céceres et al. (2018) efectuaron una investigacion para conocer el resultado
del aprendizaje tanto formal como informal sobre el DL individual, asi como también
conocer el efecto de la inteligencia emocional (IE) en el desempefio del trabajo, en
dos empresas de servicios del Peru. Fue de enfoque cuantitativo, correlacional
exploratorio — descriptivo, no experimental transeccional, muestra de 75
trabajadores. El resultado demostr6 que el aprendizaje formal individual,
aprendizaje informal individual y la IE individual afectan positivamente al DL.
Concluyeron que el aprendizaje formal incide significativamente en el DL, mientras
que el aprendizaje informal no incide de forma directa, sino que complementa al
primero; en el caso de la IE existe una relacién positiva con el desempefio en el
trabajo.

Respecto a las bases tedricas, se presentan definiciones, teorias y modelos
gue explican las variables CB y DL, informacién extraida de articulos cientificos
indexados, investigaciones y literatura especializadas en el tema.

De la variable competencias blandas se presentan los siguientes constructos
tedricos: Sopa et al. (2020) se refieren a las CB como las habilidades personales
gue permiten la integracion dentro de una organizacién, siendo un impulso en el
proceso de aprendizaje continuo, debido a que fomenta en los trabajadores
innovacion y creatividad que logran que sus organizaciones sean lideres en lo que
hacen.

También, Alles (2019) define las competencias blandas como las habilidades
gue tienen que ver con la personalidad, diferenciando de las competencias duras
gue son las inherentes a las habilidades técnicas o especificas de una tarea o
actividad. Para Alles (2019) son competencias que tiene el individuo aparte de sus
conocimientos, que son necesarias desarrollar como persona, dependiendo de
ellas el desemperio sera estandar, bueno o malo. De igual manera Maslow sostiene
gue son aquellas habilidades no cognitivas, que se van adquiriendo a lo largo de la
vida (Lopez et al., 2021). Las competencias se clasifica en cardinales, que son
aguellas que deberan poseer todos los miembros de la organizacion, tales como
trabajo en equipo, desarrollo profesional, tolerancia a la presion, innovacion y
creatividad, mientras que las competencias especificas, son aquellas requeridas a
ciertos grupos de individuos, segun el area, de corte vertical, y, adicional, cuando

es por funciones de corte horizontal, las cuales son recomendadas para niveles



intermedios: comunicacion asertiva, compromiso con la institucion, planificacion y
organizacion, y adaptabilidad a entornos diversos (Alles, 2019).
Por otro lado, Al-Abduwani (2012, citado por Alles 2019), clasifica las CB

como se ilustra a continuacion:

Figura 1

Rueda de competencias blandas (Soft skill wheel)
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Esta figura tipifica las competencias en tres: Personales (Motivacion,
puntualidad, idioma, innovacion, autogestion), interpersonales (Trabajo en equipo,
Respeto, comunicacion, toma de decisiones, pensamiento creativo, manejo de
conflictos) y situacionales (Establecimiento de metas, cooperacion, eficacia,
resolucién de problemas, adaptabilidad, empatia).

Adicionalmente, Al-Abduwani (2012) cre6 un indice de CB que facilita el
analisis de habilidades de los trabajadores para el logro de objetivos
organizacionales versus la empleabilidad, donde cada tipo de competencia es
requerida para obtener un trabajo con resultados satisfactorios y que inciden en los
niveles de productividad del entorno laboral.

De acuerdo al analisis de cargos algunas competencias son mas requeridas

que otras, en el caso objeto de estudio que son trabajadores de las boticas, se
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puede establecer el indice como se observa en la figura 1, que representa un
33,33% cada tipo de CB o soft skills, puesto que son necesarias en forma
combinada para que el DL sea acorde a la atencion requerida por los usuarios
internos y externos de esos establecimientos comerciales (Suseno et al 2019).

En este sentido, Abraham Maslow como principal autor de la psicologia
humanista ubica las CB dentro de las necesidades de autorrealizacion que forman
parte de la cuspide de la piramide, por cuanto comprenden un entramado de
habilidades de personalidad, comunicacion, habilidades sociales, que fomentan la
relacion con otros individuos de una forma armonica y asertiva, para cualquier
organizacion, denominadas no cognitivas, siendo adquiridas a lo largo de la vida
(Lopez, 2021).

Ha sido tan relevante el uso de esta teoria de necesidades que Goldman y
Wong (2020) afirman que es relevante que los egresados al campo laboral deben
aplicar las competencias duras y blandas a su trabajo, con énfasis en las
habilidades interpersonales, tales como liderazgo, gestion del cambio, reflexién,
otras, adquiridas en el tiempo a nivel experimental y que son necesaria para trabajar
con otros individuos y en equipo, lo que favorece su desempefio laboral, mas aun
en boticas donde existen pacientes y usuarios en condiciones socioemocionales
diversas.

Sin embargo, otra teoria que respalda las competencias blandas es el
coeficiente emocional (EQ por sus siglas en inglés), formando parte de uno de los
indicadores de desemperio laboral de cualquier cargo, porque se encuentran tres
tipos: las habilidades interpersonales, resolver problemas y toma de decisiones,
atributos personales, la mayoria de veces conocidas como habilidades sociales y
rasgos de personalidad, estds métricas se enfocan a siete (7) habilidades
genéricas, tales como: Comunicacion, habilidades empresariales, habilidades de
liderazgo, ética y habilidades morales profesionales, pensamiento critico y
resolucion de problemas, trabajo en equipo, aprendizaje permanente y habilidades
de gestion de la informacion (Ibrahim, 2017).

De acuerdo a Teng (2019) la disrupcién digital cambié los estandares de
empleabilidad, debido a que se esta priorizando aparte de las competencias duras,

las CB como base para lograr un empleo y por ende un DL que permita reducir la
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brecha de las HB requeridas como son las habilidades sociales que garanticen la
interaccion con las demas personas, asi como los procesos de autorreflexion.

El modelo de cuantificacién de las competencias blandas (SSQ por las siglas
en inglés) se utiliza para medir las micro habilidades blandas complementado con
el sistema de realimentacion 360 como métrica para establecer estandares en el
DL con la influencia de las competencias, asi como el modelo de evaluacion de
competencias blandas (MOSSA) que junto con el inventario de competencias
emocionales (ECI) y el Cociente Emocional (EQ) son herramientas
complementarias para apoyar a las organizaciones a establecer medidas para que
todos sus trabajadores la desarrollen con miras a la productividad (Dharmapala y
Devadas, 2021).

Sin embargo, las CB son relevantes para el DL, puesto que debe iniciar en
la formacion del estudiante, es decir, capacitacion académica, logrando un
desemperio eficiente que se vera reflejado en su lugar de trabajo (Vasanthakumari,
2019), considerando la atencion de personas con discapacidad y su empleabilidad,
se tienen dentro de las CB tanto la puntualidad como finalizacién de la tarea como
habilidades que no tienen para ejecutar una tarea por lo que influye negativamente
en su DL (Clark et al., 2019).

Otro aspecto es el rol que juega las CB en las empresas, porque incrementa
el coeficiente de empleabilidad a los egresados para garantizar el DL requerido
(Sharma, 2018), asi como nuevas CB, tales como habilidades de trabajar bajo
presion, ética laboral y las enfocadas al cliente para que el desempefio sea el
adecuado para alcanzar metas organizacionales (Florea y Stray, 2018).

Es importante mencionar que los lideres de las empresas requieren CB para
poner en practica todas sus habilidades para que los resultados de las evaluaciones
de desempefio sean satisfactorios (Traylor et al., 2022), se insiste en la formacion
en CB para poder ejercer un puesto de trabajo para disminuir las brechas de
empleabilidad (Singh y Jaykumar, 2019).

Se puede deducir que la perspectiva tedrica que se utilizé para la variable
Competencias blandas es el de Alles (2019), cuyas dimensiones son competencias
cardinales y especificas, previamente descrito. En este caso de estudio con los

trabajadores de las boticas de SIM.
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En cuanto a la variable desempefio laboral, su concepto ha evolucionado en
el tiempo conforme se han dado los cambios en el ambiente empresarial, para
Baard et al. (2014) la causa de esos cambios es que se paso de una visién centrada
en tareas fijas a trabajos dinamicos que obedecen al ambiente altamente
competitivo. Luego, Carpini et al. (2017) mencionan que el DL es lo mas estudiado
en gestion industrial como en la disciplina del comportamiento organizacional, por
ser importante en las compafiias para la competitividad. En cuanto a su origen,
autores como Medina (2017), Wolfe et al. (1990), Topa y Morales (2006) y a Drucker
(1999), indicaron que en la época media se utilizaban formas de cualificacion tanto
para los jefes como para los subordinados, utilizandose la primera evaluacion de
desempefio en una fabrica textil mediante el registro de la produccion cotidiana.
Posteriormente, Drucker inicio con nuevas concepciones sobre el desempefio en el
trabajo (Ticahuanca y Mamani, 2021).

El DL es definido como la medicién en que los trabajadores cumplen con
expectativas generales de desempeiio organizacional (Afzali et al., 2014, citado por
Lépez et al. 2022), es el comportamiento del trabajo que alcanza los resultados
(Armstrong y Taylor, 2014, citado por Muna et al., 2017), es la suma de
comportamientos y actitudes que muestran los trabajadores mientras participan en
lograr los objetivos de su empresa (Koopmans, 2015), es el ultimo criterio en la
administracion del recurso humano que suministra informacion importante para la
seleccién de personal, sistema de compensaciones y la formacién (DeNisi y
Murphy, 2017).

De acuerdo a Palaci (2005), citado por Chaca y Contreras (2022), existen
variables que afectan el DL provocando un aumento o disminucion en el mismo,
tales como: el sistema de compensaciones monetarias y no monetarias, la
satisfaccion con respecto al trabajo que realiza, las competencias para realizar el
trabajo, la formacion y el desarrollo permanente, el clima y cultura organizacional,
las expectativas de los trabajadores y la motivacion. En este sentido, Lopez et al.,
(2021), afirma que el DL es variable en cuanto a las personas y la situacion, citan
a Chiavenato (2007) para identificar elementos que lo afectan: comunicacion, toma
de decisiones, responsabilidad, relaciones interpersonales, actitudes e iniciativas.

Para el estudio del DL, Chiavenato (2007), propone como caracteristicas el

trabajo en equipo, compromiso, la productividad y calidad en el trabajo.
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El modelo tedrico de Koopmans, concibe el desempefio laboral como la
suma de comportamientos y actitudes que asumen los trabajadores en la
organizacion afectando el desempefio de la misma, incorpora la conducta como un
elemento medible y a su vez destaca las compensaciones no monetarias que
impulsan al trabajador a sentirse bien en la empresa (Ticahuaca y Mamani, 2021).
En tal sentido, el desempefio laboral es definido por Koopmans et al. (2014), citado
por Gabini y Salessi (2016), como las conductas consideradas significativas para
obtener objetivos organizacionales que se encuentran sumidas en la intervencion
del empleado; para su control consideré (3) factores: Rendimiento en el contexto,
rendimiento en la tarea y comportamiento laboral contraproducente. Cabe
mencionar, que para el estudio del desempefio de los trabajadores en las boticas
ubicadas en SJM se realiz6 en funcidén a dicha perspectiva teérica de Koopmans,
razon por la cual en los siguientes parrafos se definen las tres dimensiones
previamente mencionadas.

La dimensién rendimiento en las tareas, es definido como comportamientos
dirigidos a prestar un servicio o a la elaboracion de un producto, estos variaran de
acuerdo al trabajo que estad plenamente detallado en la descripcion del puesto
(Aguinis, 2013); Koopmans et al. (2013) lo define como conductas propias del
trabajo técnico del cargo y menciona como indicadores: orientacion a resultados,
eficiencia laboral, planeamiento y organizacion del trabajo, y priorizacion del trabajo
(Gabini y Salessi, 2016).

Dimension comportamiento laboral contraproducente, definido como el
comportamiento espontaneo que perjudica el bienestar de la organizacion,
denominada por Robbins y Judge (2013) como comportamientos negativos, por ser
actos que hacen dafo activamente a la institucion. Se puede también entender
como todo acto intencionado de un trabajador opuesto al interés legitimo de la
organizaciéon y se mide con indicadores que reflejan exceso de negatividad y actos
que hacen dafio a la organizacion (Koopmans et al., 2014, citado por Gabini y
Salessi, 2016).

Dimension rendimiento en el contexto, es el comportamiento dirigido a lograr
las metas de la organizacion contribuyendo a su entorno social y psicolégico, son
las acciones que contribuyen al desarrollo psicolégico (Robbins y Judge, 2013); se

define también como actos en direccion a conservar el entorno interpersonal y
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mental donde se desarrolla el eje técnico y en los indicadores hacen referencia a
habilidades laborales, soluciones creativas frente a problemas, la iniciativa,
actualizacion de conocimientos y tareas laborales desafiantes (Koopmans et al.,
2013, citado por Gabini y Salessi, 2016).

La teoria del desemperfio laboral esta fundamentada en el modelo tedrico de
Campbell que aparece al necesitar medirlo y evaluarlo, por lo que es uno de los
soportes tedricos, planteando estrategias y asi cumplir con los objetivos, este
modelo tedrico de Campbell, Mccloy, Oppler y Sager (1993), citado por Bautista et
al. (2020), plantea ocho elementos para la medicion del desempefio laboral
relacionados con la tarea individual (dominio, capacidad, habilidad del trabajador
para realizar el trabajo), relacionadas con la tarea no exclusivas del trabajo
(comunicacion, disciplina, ausencia de comportamientos negativos, rendimiento al
trabajar en equipo, apoyo y colaboracion hacia los compafieros), supervision
vinculada a la integracion, solucion de problemas y organizacion de los recursos.
El desempefio laboral son conductas o actos que se distinguen de un trabajador al
empujar y hacer crecer la empresa, alcanzando las metas planeadas (Campbell et
al., 1990, citado por Bautista et al. 2020). Esta sustentado en el desempefio
individual, sin él no existe desempefio en equipo o0 a nivel organizacional, por tanto,
es un constructo conformado por los comportamientos que estan bajo el control de
los trabajadores y que contribuye al logro de las metas organizacionales (Campbell
y Wiernik, 2015, citado por Ramos et al., 2019).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se fundamenta en la
formulacion de hipétesis que deben ser probadas desde un esquema deductivo
(Hernandez, et. al, 2018).

El tipo de investigacion es basica, en vista que se enmarca en buscar en
forma sistematica conocimiento para una realidad definida (Alvarez, 2020), como es
el caso del DL de los trabajadores mediante la influencia de la puesta en practica
de sus HB.

El disefio es no experimental porque no pretende manipular ninguna variable
y se limita a la medicién y comparacién de estas, de corte transversal debido a que
las mediciones y muestras se toman en un momento bien definido, prospectivo
porque su relacion causal es a partir de la variable independiente y analizara el
presente, descriptivo correlacional simple porque se espera buscar la relacion
existente entre dos variables (Hernandez, et. al, 2018).

Figura 2
Disefio de estudio
m: Muestra

W

V2: DL

| r
\ T r: relacion entre ambas variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Competencias Blandas: son consideradas como las habilidades que tienen
gue ver con la personalidad, diferenciando de las competencias duras que son las
inherentes a las habilidades técnicas o especificas de una tarea o actividad (Alles,
2019).

Definicion operacional: la variable fue medida mediante un cuestionario de

22 preguntas que indagan sobre las dimensiones: competencias cardinales y
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competencias especificas, la escala de medicidon es siempre (5), casi siempre (4),

algunas veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) (Ver anexo 1).

Desempefio Laboral: comportamientos que son importantes para lograr las
metas organizacionales y que estan bajo el control del trabajador (Koopmans et al.,
2014, citado por Gabini y Salessi, 2016).

Definicion operacional: la variable fue medida mediante un cuestionario de
16 preguntas que indagan sobre las dimensiones: rendimiento en el contexto,
comportamientos laborales contraproducentes y rendimiento en la tarea, la escala
de medicién es siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2) y
nunca (1) (Ver anexo 1).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

La poblacién para Hernandez, et. al (2018) es la totalidad de los fenébmenos
objeto de estudio, puesto que tienen caracteristicas en comun. Para esta
investigacion la poblacion estuvo conformada por cincuenta y siete (57)
trabajadores que laboran en las treinta y dos (32) boticas de la zona central del
distrito de SJM, de las cuales en quince (15) boticas trabajan dos personas para un
total de 30 trabajadores, en doce (12) boticas trabaja una persona para un total de
12 trabajadores y en cinco (5) boticas trabajan tres personas para un total de 15

trabajadores.

Criterios de inclusion: corresponde a todos los trabajadores que laboran

dentro de las boticas.

Criterio de exclusion: corresponde a los trabajadores que no desearon ser
encuestados, los que sélo asistian por reemplazo de un dia, los que estaban de

vacaciones o permisos y los que estaban con descanso médico.

Para Hernandez et al. (2018) la muestra refiere una parte relevante de la
poblacién. En el establecimiento de la dimension del contexto muestral se manejo

el procedimiento correspondiente a una poblacion finita; la aplicacion de la formula
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dio un tamafo de muestra de 50 trabajadores de las boticas de la zona central del

distrito SJM (Ver anexo 10), equivalente al 87,72% de la poblacion.

El paso siguiente fue la seleccién de los cincuenta trabajadores, para ello se
implemento la técnica de muestreo probabilistico aleatorio simple, se puede referir
al muestreo aleatorio como una técnica de muestreo probabilistico el cual elige
muestras de forma aleatoria, que garantiza que cada miembro de una poblacion
tiene las mismas posibilidades de ser elegido como encuestado (Rahman et al.,
2022) esto significa que todos los elementos que conforman la poblacién tuvieron
la misma probabilidad de ser seleccionados. En este sentido, se asign6é un numero
a los cincuenta y siete (57) trabajadores de la lista, que fueron colocados en un
biombo para luego considerar al azar los 50 trabajadores que fueron encuestados.

La unidad de andlisis fueron los trabajadores de las boticas en SIM.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, debido a que
comprende un grupo de interrogantes formuladas acorde a las variables que se

miden (Hernandez, et. al, 2018).

Por otro lado, el instrumento que se aplico consistio en dos (2) cuestionarios:

Uno para la variable competencias blandas, clasificado por Alles (2019)
competencias laborales, tanto cardinales con 11 items de medicién, igualmente 11
items para las especificas, adaptada por Jordan (2022), a 22 items, haciendo uso
de la escala de Likert de cinco (5) niveles: Nunca (N), Casi Nunca (CN), Algunas
Veces (AV), Casi Siempre (CS) y Siempre (S) (Ver anexo 3).

Para la variable desempefio laboral se utiliz6 la escala de rendimiento laboral
Individual elaborado por Koopmans et al. (2013), traducido y adaptado a
poblaciones hispanoparlantes por Gabini y Salessi (2016), en el cual para la
dimensiéon rendimiento en la tarea se plantean siete preguntas, en la dimension
comportamiento laborales contraproducentes cinco preguntas y en la dimensién
rendimiento en el contexto cuatro preguntas, para un total de dieciséis preguntas

de escala tipo Likert.
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Consta de 16 afirmaciones, en consonancia con las dimensiones, usando la
escala de Likert con cinco (5) niveles, tales como: Nunca (N), Casi Nunca (CN),
Algunas Veces (AV), Casi Siempre (CS) y Siempre (S) (Ver anexo 3).

En cuanto a la validacién es de contenido, porque se trata del grado de
dominio de los aspectos o facetas caracteristicos de las variables a medir
(Hernandez, et. al, 2018), tomando en cuenta el juicio de tres (3) expertos: Uno (1)
en el area de administracion, un (1) experto en tematica y metodologia de la
investigacion y un (1) experto en investigacion educativa, quienes le otorgaron la

categoria de aplicable (Ver anexo 6).

Para calcular la confiabilidad de los cuestionarios administrados, se realizo
una prueba piloto a 40 encuestados, se procedio a calcular el alfa de Cronbach para
el cuestionario de CB, obteniendo un valor de 0.964, siendo altamente confiable al
tener un nivel excelente segun George y Mallery (2003, citados en Hernandez y
Pascual, 2018), del mismo modo, los valores alfa en cada una de las dimensiones
de CB indican un nivel excelente en la consistencia interna de los items (Ver anexo
4).

De la misma manera se realiz6 para el cuestionario de DL, cuyo valor
registrado fue de 0,851, la consistencia interna es de nivel bueno. Ademas, se
obtuvo para las dimensiones de Rendimiento en la tarea y Rendimiento en el
contexto, valores alfa que denotan un nivel bueno de consistencia interna;
presentando solo la dimensibn Comportamientos laborales contraproducentes una
consistencia interna excelente. En consecuencia, se puede afirmar que los
instrumentos mencionados reunen las condiciones psicométricas de confiabilidad

requeridas para ser aplicadas (Ver anexo 4).

3.5. Procedimientos

Se procedi6 a definir el tipo y disefio de investigacion, con el fin de determinar
los siguientes pasos: (1) Se solicitd el permiso para ejecutar la investigacion en las
boticas ubicadas en SJM, indicando la aplicacién del instrumento de recoleccién de
datos. (2) Se aplicaron dos (2) cuestionarios a los 50 trabajadores que laboran en
las boticas situadas en SJM. (3) Se realizé el procesamiento de la informacion
recolectada a través del software SPSS Statistics Version 25, para obtener los

datos cuantitativos, empezar la tabulacion y graficacidon respectiva, tanto en valores
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absolutos como relativos, de acuerdo a los elementos de la operacionalizacion de
las variables. (4) La presentacion de los resultados sera mediante el analisis
estadistico tanto descriptivo como inferencial, para dar respuestas a las preguntas
del estudio. Estos procesos obedecen a lo esquematizado por Hernandez, et. al.

(2018) como sigue:

Figura 3

Proceso de analisis de datos

Fase 1 Fase 2 Fase 3
Seleccionar un software » Fjecutar el programa: SPSS, »> Explorar los datos:
apropiado para analizar Minitab, STATS, SAS u otro ) Analizar descriptivamente los datos por variable.
los datos. equivalente. b) Visualizar los datos por variable.
4
N [ ¥ [ N
Fase 7 Fase 6 FaselS ) Fase 4
Preparar los resultados para - Anglizar mediante pruebas Evaluar la confiabilidad
fEEEIItH[l[]S (tablas, laI'Jﬁ(as ¢ Realizar andisis ¢ estadisticas las hipotesis ¢ validez logradas por el :Iﬂs
p 9 ' adicionales. planteadas (andlisis estadistico . 9 LI
figuras, cuadros, etcétera). inferencial) instrumentos de medicion.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Hernandez, et. al (2018) menciona que el andlisis de datos cuantitativo se
lleva en forma automatizada o computarizada, mediante la selecciébn de un
programa estadistico, se ejecuta y se lleva a cabo el andlisis de datos descriptivo e
inferencial, asi como andlisis adicionales de ser necesario. En esta investigacion el
analisis de datos se desarrollé desde el punto de vista descriptivo que consistié en
la caracterizacion de las variables con sus atributos mas significativos, después se
procedié al analisis inferencial, que consiste en determinar la relacion de las
variables objeto de estudio, mediante el cumplimiento de las hipétesis de

investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio se realizO respetando el derecho de autor de las fuentes
secundarias o documentales, por ello se usé el Manual de Normas APA 7, para la

elaboracion de citas y referencias apegadas a este conjunto de normas, respetando
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plagio, siguiendo y cumpliendo con el Codigo de Etica en Investigacion de la
Universidad de Cesar Vallejo.

Los cuestionarios que se aplicaron a los 50 trabajadores de las boticas,
respetando su confiabilidad, en forma voluntaria llenaron los instrumentos de
recoleccion en pro de los objetivos de la investigacion, para tener la informacion a
procesar.

También, se aplicaron los principios éticos, tales como: beneficencia, no
maleficencia, autonomia y justicia, porque se debe respetar a otros, prevenir
cualquier dafio a otro, se consideran merecedores del mismo respeto en todos los

ambitos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo de las variables en estudio

Tabla 1

Niveles de las Competencias blandas

Niveles f %

Bajo 1 2,0
Medio 11 22,0
Alto 38 76,0
Total 50 100,0

En la tabla 1, se sefiala las frecuencias del nivel de CB de los trabajadores
de las boticas en SJM, para el periodo 2022, el 98% (22% + 76%) de los

encuestados le han valorado entre el nivel medio y alto, mientras que soélo el 2%

afirmd que es de nivel bajo, lo cual muestran que las CB como la personalidad,

sumado a las competencias técnicas o especificas de una tarea o actividad, son

competencias presentes en estos trabajadores con sus conocimientos. Estas

capacidades son necesarias para la persona, lo que suma al desempefio

definiéndolo como estandar, bueno o malo.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones correspondientes a Competencias blandas

Competencia cardinal Competencia especifica
Niveles f % f %
Bajo 1 2,0 2 4,0
Medio 11 22,0 12 24,0
Alto 38 76,0 36 72,0
Total 50 100,0 50 100,0

En la tabla 2 se expone el nivel de las competencias cardinales, en el cual,
segun los encuestados, el 98 % de estos sostienen que las competencias
cardinales de los trabajadores de estas empresas estan entre el nivel alto y medio,
mientras que solo el 2% sefalé que es bajo. En ese sentido, las boticas cuentan
con trabajadores muy bien valorados por estas organizaciones desde su desarrollo
profesional, el cual es el producto del proceso permanente de formacion del
empleado; asimismo por la capacidad de innovacién y la creatividad en las
actividades que desarrolla, el manejo de la tolerancia a la presion laboral, y

finalmente las habilidades del trabajo en equipo.

Asimismo, se aprecia el nivel de competencias especificas, en el cual, segun
el 96% de los encuestados es de nivel alto y medio, mientras que el 4% sefala que
es bajo. Los resultados descriptivos indican que las capacidades especificas de
estos trabajadores son reconocidas en este sector empresarial, de manera
especifica las relacionadas con el compromiso institucional, la adaptabilidad del
trabajador a entornos diversos que le exija la dinamica empresarial, la planificacién
para cumplir con las metas organizacionales y comunicacion asertiva. En el caso
de esta Ultima, estos trabajadores se comunican eficazmente, empleando otros
elementos del proceso comunicativo que no son tan explicitos como el mensaje o

aquello que comunican.
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Tabla 3

Niveles del Desemperio laboral

Niveles f %
Medio 28 56,0
Alto 22 440
Total 50 100,0

Latabla 3, indica el nivel de DL en las boticas en SIM, segun los trabajadores
encuestados, es alto para 44%, mientras que el 56% lo valora en el nivel medio.
Estos datos muestran que, en las organizaciones sefialadas, el comportamiento y
actitudes asumidas por los trabajadores son valoradas positivamente, lo que se
manifiesta en un buen desempefio de la organizacion estudiada, en cuanto a los
indicadores evaluados. De esta manera, la conducta de estos trabajadores se
considera un elemento medible para la asignaciébn de compensaciones no
monetarias, cuyo propoésito es motivarles y proporcionarles bienestar en la

empresa.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones del Desempefio laboral

Comportamientos o
Rendimiento en el

Rendimiento en la tarea laborales
contexto
contraproducentes
Niveles ‘ % f % f %
Bajo 0 0,0 33 66,0 0 0,0
Medio 4 8,0 9 18,0 12 24,0
Alto 46 92,0 8 16,0 38 76,0
Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0

En la tabla 4, indica las frecuencias de la valoracion del nivel de rendimiento
en la tarea, en el cual, el 92% sostuvo que este nivel es alto, y solo el 8% afirma
gue es medio. No reporta un nivel bajo. El tipo de rendimiento aqui referido es
definido y se valora a través de los buenos comportamientos de los trabajadores en
prestar un servicio o en la elaboracion de productos. Es de resaltar que a pesar de
la variedad de tareas que en las boticas es realizado, los trabajadores se acogen a
las tareas asignadas detalladamente, y en cumplimiento de lo descrito en el cargo.

Respecto a la apreciacion del nivel de comportamientos laborales
contraproducentes, segun los trabajadores encuestados, el 84% de estos afirmé
gue los comportamientos contraproducentes se presentan en un nivel bajo y medio,
y solo el 16% sostiene que son de nivel alto. Esta apreciacion concuerda con los
resultados que se han venido mostrando, ya que los trabajadores no tienen
regularmente comportamientos que perjudican a estas organizaciones a traves de
la ejecucion de acciones que les dafie. En este sentido, gran parte de los
trabajadores no presentan intereses opuestos a los organizacionales y no reflejan

negatividad.

En cuanto al nivel de rendimiento en el contexto que presentan los
trabajadores encuestados en las empresas sefaladas, el 76% sostiene que este
nivel es alto, mientras que el 24% sustenté que es medio. Esto quiere decir que
medianamente, en este sector empresarial los trabajadores actian en funcion del
logro de metas de la organizacioén en la cual laboran, contribuyendo asi a su propio

desarrollo psicolégico, la conservacion del entorno interpersonal y mental. Estos
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trabajadores también mantienen

iniciativa, desarrollan tareas

laborales

desafiantes, y actualizan los habilidades laborales y conocimientos. Finalmente,

frente a problemas proponen soluciones creativas.

Tabla b

Tabla cruzada de Competencias blandas y Desempefio laboral

DL
Bajo  Medio  Alto Total
CB Bajo Recuento 0 1 0 1
% 0% 2,0% 0,0% 2,0%
Medio Recuento 0 7 4 11
% 0% 14,0% 8,0% 22,0%
Alto  Recuento 0 20 18 38
% 0% 40,0% 36,0% 76,0%
Total Recuento 0 28 22 50
% 0% 56,0% 44,0% 100,0%

En la tabla 5, se observa que el 40% presenta un nivel alto de CB y un nivel

medio de DL; por otra parte, que el 36% posee un nivel alto de CB como de DL;

finalmente, un 14% posee un nivel medio de CB como de DL.

Por lo tanto, se puede decir que las CB son altas en un 76% mientras que el

DL es medio con un 56%.
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4.2. Analisis inferencial

Hipotesis general
Hi: Existe relacion significativa entre las competencias blandas y el
desemperio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.
Ho: No existe relacidén significativa entre las competencias blandas y el
desempeiio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.

Tabla 6

Correlacién entre las competencias blandas y el desempefio laboral

Competencias Desempefio
blandas Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 411"
Spearman blandas correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 50 50
Desempefio Coeficiente de 411" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 50 50

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

Se obtuvo un p valor de ,003, por ello la hipotesis nula se rechaza. Rho de
Spearman = ,411 que indica, segin Montes et al. (2021), que la correlacion es
positiva media y directa entre las variables, es decir, mientras aumentan y se afinan
las CB de los trabajadores, mejora medianamente el DL en las boticas en SIM. Por
lo tanto: Existe una relacién estadisticamente significativa, positiva, media y directa
entre las CB y el DL en los trabajadores de las boticas en SJM, para el periodo
2022.

27



Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre las competencias cardinales y el
desemperio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.
Ho: No existe relacion significativa entre las competencias cardinales y el
desempeiio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.

Tabla 7

Significancia y correlacién entre las competencias cardinales y el desempefio

laboral
Competencias Desempefio
Cardinales Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,385™
Spearman Cardinales correlacion
Sig. (bilateral) . ,006
N 50 50
Desempefio Coeficiente de 385" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,006
N 50 50

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

Se obtuvo un p valor de ,006, por ello la hipétesis nula se rechaza. Rho de
Spearman = ,385 que indica, segun Montes et al. (2021), que la correlacion es
positiva media y directa entre las variables, es decir, mientras aumentan y se afinan
las competencias cardinales de los trabajadores, medianamente mejora el DL en
las boticas en SIM. Por lo tanto: Existe una relacion estadisticamente significativa,
positiva, media y directa entre las competencias cardinales y el DL en los

trabajadores de las boticas en SJM, para el periodo 2022.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre las competencias especificas y el
desemperio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.
Ho: No existe relacion significativa entre las competencias especificas y el
desempeiio laboral en los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.

Tabla 8

Significancia y correlacion entre las competencias especificas y el desempefio

laboral
Competencias Desempefio
Especificas Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,404™
Spearman Especificas correlacién
Sig. (bilateral) . ,004
N 50 50
Desempefio Coeficiente de ,404™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,004 .
N 50 50

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se obtuvo un p valor de ,004, por ello la hipétesis nula se rechaza. Rho de
Spearman = ,404 que indica, segun Montes et al. (2021), que la correlacion es
positiva media y directa entre las variables, es decir, mientras aumentan y se afinan
las competencias especificas de los trabajadores, medianamente mejora el DL en
las boticas en SIM. Por lo tanto: Existe una relacion estadisticamente significativa,
positiva, media y directa entre las competencias especificas y el DL en los

trabajadores de las boticas en SJM, para el periodo 2022.
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V. DISCUSION

El objetivo general planteado, determinar la relacion entre las CB y el DL en
los trabajadores de las boticas en SIM, 2022, cuyo resultado fue que hay una
relacion estadisticamente significativa, positiva, media y directa entre dichas
variables con un Rho de Spearman de ,411, lo que concuerda con los estudios de
Vera (2021), quien manifesté que las CB son indispensables en los trabajadores
con una correlacién estadisticamente significativa en la evaluacién de las CB
relacionadas al DL, esto debido a que ambos estudios cuentan con una poblacion

similar y una muestra alrededor de los 50 trabajadores.

Cabe destacar que el autor sugiere que las instituciones correspondientes
apliquen medidas para capacitar al personal respecto al desarrollo de CB, lo cual
abre una nueva linea de investigacion relacionada a la capacitacion que reciben los
trabajadores respecto a este tema, lo cual esta sustentado en el marco teérico, con
relacion al desempefio individual, ya que sin él, no existe desempefio en equipo o
a nivel organizacional, por tanto, es un constructo conformado por los
comportamientos que estan bajo el control de los trabajadores y que contribuye al
logro de las metas organizacionales (Campbell y Wiernik, 2015, citado por Ramos
et al., 2019).

Al respecto Vasanthakumari (2019) sefiala que, las CB son relevantes para
el DL, puesto que debe iniciar en la formacion del estudiante, es decir, capacitacion
académica, logrando un desempernio eficiente que se vera reflejado en su lugar de
trabajo, considerando la atencion de personas con discapacidad y su

empleabilidad, al no tener estas CB firmes influye negativamente en su DL.

Es importante destacar que la era digital ha cambiado los estandares de
empleabilidad, debido a que se esta priorizando las CB, como base para lograr un
empleo y por ende un DL que permita reducir la brecha de las HB requeridas como
son las habilidades sociales que garanticen la interaccion con las demas personas,

asi como los procesos de autorreflexion Teng (2019).

Los resultados encontrados muestran coincidencia con el estudio de Lopez

et al. (2022) quienes comprobaron que el comportamiento individual de los
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trabajadores provoca valor en las organizaciones, centrandose en el DL individual
en el sector industrial, donde las tareas asignadas al individuo, son importantes
para el logro de los resultados. En este sentido, se concluy6é que, a través del
andlisis de las condiciones necesarias conjuntas para el aumento o presencia del
DL, las relaciones interpersonales asociadas a la comunicacion, al respeto y el
trabajo en equipo, fomentadas a través del liderazgo transformacional, tienen una

relacion positiva con el DL.

En esta misma linea, Salgado et al. (2019) en su estudio sobre la relacion
entre el componente cognitivo y el componente emocional del bienestar subjetivo
con el DL, concluyeron que existe una alta asociacion entre el componente
cognitivo y el emocional (elementos asociados a las HB), el bienestar subjetivo
componente emocional tuvo una alta correlacion con el DL, siendo este factor
predictor del comportamiento del desempefio; sobre el bienestar subjetivo
componente cognitivo tuvo una relacion significativa con el DL en los tres primeros

anos.

Igualmente, Chaca y Contreras (2022) en su estudio determinaron el grado
de asociacion entre las HB y el DL del personal administrativo. En el andlisis
demostraron que existe una relacion alta entre las variables, ellos afirman que

existe incidencia significativa en el DL del personal administrativo de la Escuela.

Asimismo, el estudio de Jay (2019) determiné que las HB existentes
asociadas a la dimension personal del liderazgo generan entusiasmo, compromiso,
evita conflictos con la negociacion; y en la dimension competencias interpersonales
se promueve tanto el trabajo en equipo como el compromiso y la gestion del tiempo

adecuadamente.

En contraste con los resultados obtenidos Aragén et al. (2021) consideraron
que tener una buena calidad de vida laboral (CVL) influye en el desempefio del
trabajo, para ellos este constructo es multidimensional donde las habilidades
personales e interpersonales son indispensables para conectarse al ambiente de
trabajo, de alli su vinculo con esta investigacién al estudiar la relacion entre la CVL

y el DL del personal del sector salud.
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Mientras que, (Aguinis, 2013; Koopmans et al. 2013) mencionan que, el
rendimiento en la tarea, es definido como comportamientos dirigidos a prestar un
servicio o a la elaboracion de un producto, estos variaran de acuerdo al trabajo que
esta plenamente detallado en la descripcion del puesto. Mientras que (Gabini y
Salessi,2016) hacen referencias a conductas propias del trabajo técnico del cargo
y menciona como indicadores: eficiencia laboral, orientacibn a resultados,
planeamiento y organizacién del trabajo, y priorizacion del trabajo. Por su parte, el
comportamiento laboral contraproducente, es definido como el comportamiento
espontaneo que perjudica el bienestar de la organizacion, denominada por Robbins
y Judge (2013) como comportamientos negativos, por ser acciones que dafian

activamente a la organizacion.

En referencia al rendimiento en el contexto, es el comportamiento dirigido a
lograr las metas de la organizacion contribuyendo a su entorno social y psicologico;
son las acciones que contribuyen al desarrollo psicologico (Robbins y Judge, 2013);
se define también como actos en direccion a conservar el entorno interpersonal y
mental donde se desarrolla el eje técnico y en los indicadores hacen referencia a
las tareas laborales desafiantes, soluciones creativas frente a problemas,
habilidades laborales, iniciativa y actualizacion de conocimientos (Koopmans et al.,
2013, citado por Gabini y Salessi, 2016).

En este sentido, la revision de las variables sefialadas, apunta hacia el
incremento del DL en las boticas y fortalecimiento de las habilidades de desarrollo
profesional, comunicacion asertiva, compromiso con la institucion, planificacion y
organizaciéon y adaptabilidad a entornos diversos; ademas de vislumbrar desde el
paradigma positivista con enfoque cuantitativo, el area de la gestion de los servicios
de salud. Esto indica que mientras aumentan y se afinan las CB de los trabajadores,
mejora medianamente el DL, siendo esta un factor importante en los lugares de
trabajo, puesto que, si el trabajador se siente comprometido con su trabajo, las

labores diarias seran mas efectivas a las directrices y roles que ejerce.

Asimismo, en cuanto al OE 1, determinar la relacion entre las competencias
cardinales y el DL en los trabajadores de boticas en SJM, 2022, tenemos que hay
una relacion estadisticamente significativa, positiva, media y directa entre dichas

variables con un Rho de Spearman de ,385, lo cual coincide con los hallazgos de
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Castillo (2019), quien encontré que el 40% de los encuestados en su estudio,
muestran un bajo indice de competencias cardinales y por lo tanto, un bajo DL,
estableciendo una relacion directa entre estas variables. Este estudio es muy
significativo ya que la comunicacion y el trabajo en equipo, son sumamente

influyentes en la capacidad productiva del trabajador (Allen, 2019).

Ademas, hay una coincidencia con lo encontrado por Caceres et al. (2018)
donde se conocio el efecto del aprendizaje tanto formal como informal sobre el DL
individual, asi como también conocer el efecto de la inteligencia emocional en el
desemperio del trabajo, en dos empresas de servicios del Perd. Se conocio que el
aprendizaje formal incide significativamente en el DL, mientras que el aprendizaje
informal no incide de forma directa, sino que complementa al primero; en el caso
de la inteligencia emocional (IE) existen una relacion positiva con el desempefio en
el trabajo, por ende, el comportamiento de ambas variables sera el mismo, el

aumento de la IE implica un aumento en el desempefio de los trabajadores.

Entonces podemos decir que mientras aumenta el desarrollo profesional, la
formacion del empleado; la capacidad de innovacion y la creatividad en las labores,
el manejo de la tolerancia a la presion laboral, y finalmente las habilidades del
trabajo en equipo medianamente mejora el DL en las boticas.

Por dltimo, tenemos el OE 2, determinar la relacion entre las competencias
especificas y el DL en los trabajadores de boticas en SJM, 2022, se encontré un
Rho de Spearman = ,404, que indica, que la correlacion es positiva media y directa
entre las variables, esto apunta a que mientras aumentan y se afinan las
competencias especificas de los trabajadores, es decir, el compromiso institucional,
la adaptabilidad del trabajador a entornos diversos que le exija la dinamica
empresarial, la planificacion para cumplir con las metas organizacionales y

comunicacién asertiva; medianamente mejora el DL en las boticas.

Estos hallazgos coinciden con los resultados de Hancco et al. (2021) quienes
determinaron la relacion entre las relaciones interpersonales (una de las
dimensiones de las CB) y el DL en hoteles turisticos ubicados en el departamento
de Puno. Se conocid que existen buenas relaciones interpersonales en los hoteles,

ya que cuentan con canales de comunicacion adecuados, buenas relaciones con
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los jefes, el buen trato se practica permanentemente; en referencia al desempefio
de los trabajadores es bueno al encontrarse satisfechos con el empleo, realizan el

trabajo en equipo y toman iniciativa para resolver cualquier conflicto.

Los resultados encontrados también muestran coincidencia con el estudio
de Quintana (2019) quien describio el desempefio de los enfermeros del Hospital
Nacional Alberto Sabogal ubicado en Callao Peru, atendiendo las caracteristicas
del puesto de trabajo, la formacion profesional, la motivacién, la organizacién y el
liderazgo del jefe de enfermeria. Se determiné el desempefio suficiente por parte
de los enfermeros, sin embargo, presentan sobrecarga de trabajo, presién por parte
de la jefatura de enfermeria, ausencia de programas de capacitacion por parte de
la institucion, inflexibilidad en el horario y estan ubicados en los departamentos de

acuerdo a su formacion profesional.

Finalmente, se puede afirmar que existen variables que afectan el DL
provocando un aumento o disminucion en el mismo, tales como: el sistema de
compensaciones monetarias y no monetarias, la satisfacciéon con respecto al
trabajo que realiza, las competencias para realizar el trabajo, la formacion y el
desarrollo permanente, cultura organizacional, la motivacion, las expectativas de
los trabajadores y el clima. En este sentido, se afirma que el DL es variable en

cuanto a las personas y la situacion (Lopez et al., 2021).

Con estos hallazgos, se puede decir que la presente investigacién ha
avanzado un paso mas respecto al estudio de las CB, especificando como se
compone el resultado general al indagar en las competencias especificas como un
subgrupo de la variable principal. En este sentido, tenemos un hallazgo importante
al definir la influencia que tienen aspectos como el compromiso, la inteligencia

emocional y la organizacion.

Se encontr6 como principal limitacion, la falta de estudios antecedentes
relacionados a las competencias cardinales y especificas, ya que la mayoria,
incluyen los factores de estos dos grupos, dentro de las CB, sin hacer ningun tipo
de clasificacion que permita profundizar de manera mas especifica en los aspectos
gue la componen. A pesar de ello, la realizaciéon de una investigacion cuantitativa

con prueba estadistica, nos ha permitido conocer la relacion de influencia entre las
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variables CB y DL, asi como conocer la proporciéon en que los dos factores

competencias especificas y cardinales influyen en el DL de los trabajadores.

Con relacién a lo anterior podemos decir que el método, tipo y disefio de
investigacion empleados fueron de gran fortaleza, sin embargo, la temporalidad
transversal define un corto periodo de estudio, por lo que los datos obtenidos
provienen directamente de encuestas, ya que no hubo tiempo para realizar
observacion directa, provocando asi una confiabilidad instrumental limitada que no
pudo ser comprobada por observacion personal. Por lo tanto, existe una debilidad
al estudiar variables categoricas, cualitativas con enfoque cuantitativo a través de
un cuestionario para luego sacar interpretaciones de lo que podria estar
sucediendo, por lo cual seria recomendable también realizar una investigacion

cualitativa y asi poder conocer mas aspectos de las variables a estudiar.

En resumen, hace falta estudiar estas variables de una manera mas
longitudinal, con observaciones y toma de datos a través del tiempo, aplicando
evaluaciones de desempefio mas amplias que permitan relacionar las CB a través
de sus clasificaciones particulares, lo cual requeriria de un estudio exploratorio para
arrojar datos innovadores que permitan tomar medidas para brindarle al trabajador,
habilidades y destrezas que mejoren su DL por medio de la gestion de sus
capacidades. Tomando en cuenta que las evaluaciones me indicaran el desempefio
individual segun las actividades y objetivos a lograr, el cual me servira para conocer
los atributos de cada trabajador, principalmente su aporte a la organizacién (Jara
et al., 2018).

Esto fue de gran importancia, porque se verifico los niveles de influencia
sobre las CB en el DL de los trabajadores, ya que sienta las bases para abordar la
productividad empresarial desde un aspecto humano, garantizando la salud e

integridad del trabajador.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacion estadisticamente significativa, positiva, media y
directa entre las competencias blandas y el desempefio laboral en los
trabajadores de las boticas en San Juan de Miraflores, para el periodo
2022.

Segunda: Existe una relacién estadisticamente significativa, positiva, media y
directa entre las competencias cardinales y el desempefio laboral en los
trabajadores de las boticas en San Juan de Miraflores, para el periodo
2022.

Tercera: Existe una relacion estadisticamente significativa, positiva, media y directa
entre las competencias especificas y el desempefio laboral en los
trabajadores de las boticas en San Juan de Miraflores, para el periodo
2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a las proximas investigaciones sobre habilidades blandas

Segunda:

y desempefio laboral, considerar un enfoque metodoldgico mixto que
permita obtener informacibn mas amplia y profunda sobre las
motivaciones y las relaciones interpersonales como determinantes en el
desempeiio laboral. En este orden, para mejorar el comportamiento de
las variables en estudio, se recomienda promover el desarrollo de una
mentalidad de aprendizaje constante en trabajadores, esto a través de
talleres de formacion para potenciar sus altas competencias cardinales.
Asimismo, se podria hacer investigaciones periédicas en Boticas del
resto de zonas del distrito de SJM, y de otros distritos méas, para conocer

mejor estas dos variables.

Es necesario que futuras investigaciones tomen en cuenta las
competencias cardinales como una de las dimensiones que influyen en
el DL, por lo que evaluar dicho tema con mayor énfasis y profundidad,
representa una gran opcion dentro de un campo de estudio poco
explorado. Para promover el desarrollo de estas capacidades en las
boticas de San Juan de Miraflores, se recomienda a los gerentes
establecer indicadores de control y seguimiento a la capacitacion de los
trabajadores, con el fin de promover y motivar e incidir positivamente en

el rendimiento empresarial en general.

Tercera: En cuanto a las competencias especificas (CE), se hace necesario

investigar sobre estrategias para fortalecer los lazos entre el trabajador
y la empresa, mejorando los incentivos y creando una imagen
corporativa que vincule al empleado con la institucion para asi nutrir las
CE. Para promover el desarrollo de estas competencias, se recomienda
a los gerentes de las boticas en San Juan de Miraflores brindar espacios
para desarrollar feedback entre la gerencia y los trabajadores, con el fin

de mejorar acciones gerenciales y de rendimiento empresarial.
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Anexo 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1

Competencias Blandas

Definicion Definicion Dimension Indicadores items Escala de medicién Niveles y Niveles y
conceptual operacional rangos de las rangos de la
dimensiones variable
Son La variable fue Desarrollo 1-2
consideradas medida mediante Competencias profesional .
i . . ., Ordinal :
como las un cuestionario Cardinales Innovacion y 3-5 Nunca (1) Bajo (11-25)
habilidades que con 22 preguntas creatividad , Medio (26-39)
. . : Casi Nunca (2)
tienen que ver que indagan Tolerancia a la 6-8 Alto (40- 55)
s Algunas Veces (3) :

con la sobre las presién Casi Siempre (4) Bajo (22-51)
personalidad, dimensiones: Trabajo en equipo  9-11 Siem rep(5) Medio (52-81)
diferenciando de competencias P Alto (82-110)
las cardinales y Compromiso con  12-13
competencias competencias Competencias la institucion Ordinal
duras que son especificas, la Especificas Adaptabilidad a 14-16 Nunca (1) Bajo (11-25)
las inherentes a escala de entornos diversos Casi Nunca (2) Medio (26-39)
las habilidades medicion es Planificacion y 17-19  Algunas Veces (3) Alto (40- 55)
técnicas o siempre (5), casi organizacion Casi Siempre (4)
especificas de siempre (4), Comunicacion 20-22 Siempre (5)
una tarea o0 algunas veces asertiva
actividad (Alles, (3), casi nunca

2019).

(2) y nunca (1).




Variable 2

Desempefio Laboral

Definicién Definicién Dimension Indicadores items Escalade Niveles y Niveles y
Conceptual operacional medicién rango de las rango de la
dimensiones variable
La variable fue Planeamiento y organizacién 1
medida Rendimiento en la del trabajo Ordinal Bajo (7-14)
Comportamientos mediante un tarea Orientacién a resultados 2-4 Nunca (1) Medio (15-22)
cuestionario Priorizacion del trabajo 5 Casi Nunca (2) Alto (23- 30)
que son con 16 Eficiencia laboral 6-7 Algunas Veces (3)
importantes para preguntas que Casi Siempre (4)
indagan sobre Siempre (5)
lograr las metas las Quejas 8
organizacionales dimensiones: Comportamiento Hablar mal del trabajo con sus 9 Ordinal Bajo (5 - 12)
rendimiento en laboral comparfieros Nunca (1) Medio (13-19)
y que estanbajoel la tarea, contraproducente  Exageracion de los problemas 10 Casi Nunca (2) Alto (20 - 25) Bajo (16-37)
control del rendimiento en Concentracibn en aspectos 11 Algunas Veces (3) Medio (38-58)
el contexto y negativos Casi Siempre (4) Alto (59-80)
trabajador. comportamien Hablar mal del trabajo con 12 Siempre (5)
tos laborales personas externas
(Koopmans et al.,
contraproduce
2014, citado por ntes, la escala Tareas laborales desafiantes 13
Gabini y Salessi de medicion Rendimiento en el Actualizacion de 14 Ordinal Bajo (4-9)
' essiempre (5), contexto conocimientos Nunca (1) Medio (10-15)
2016). casi siempre Soluciones creativas frente a 15 Casi Nunca (2) Alto (16- 20)
(4), algunas problemas Algunas Veces (3)
veces (3), casi Iniciativa 16 Casi Siempre (4)

nunca (2) y
nunca (1).

Siempre (5)




Anexo 2

Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Método
Problema general Objetivo general Hipotesis General
¢Cual es la relacién entre las Determinar la relacion entre las Existe relacion significativa entre las Variable 1: Enfoque cuantitativo
competencias blandas y el competencias blandas y el competencias blandas y el desempefio Competencias
desempefio laboral en los desempefio laboral en los laboral enlos trabajadores de boticas en blandas Disefio: No

trabajadores de boticas en San
Juan de Miraflores, 20227
Problemas especificos:

¢, Cudl es la relacién entre las
competencias cardinales y el
desempeiio laboral en los
trabajadores de boticas en San
Juan de Miraflores, 20227

¢, Cuél es la relacién entre las
competencias especificas y el
desempefio laboral en los
trabajadores de boticas en San
Juan de Miraflores, 20227

trabajadores de boticas en San
Juan de Miraflores, 2022.
Objetivos especificos:

OE.1. Determinar la relacion entre
las competencias cardinales y el
desempefio laboral en los
trabajadores de boticas en San
Juan de Miraflores, 2022.

OE.2. Determinar la relacién entre
las competencias especificas y el
desempefio laboral en los
trabajadores de boticas en San
Juan de Miraflores, 2022.

San Juan de Miraflores, 2022.

Hipatesis especificas:

H.1. Existe relacion significativa entre
las competencias cardinales y el
desempenio laboral en los trabajadores
de boticas en San Juan de Miraflores,
2022.

H.2. Existe relacion significativa entre
las competencias especificas y el
desempefio laboral en los trabajadores
de boticas en San Juan de Miraflores,
2022.

Dimensiones:
Competencias
Cardinales
Competencias
Especificas

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:
Rendimiento en la
tarea
Comportamiento
laboral
contraproducente
Rendimiento en el
contexto

experimental.

Tipo de
Investigacion: Basica

Nivel: Descriptivo
correlacional simple
transversal

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacién:

57 trabajadores de
las boticas en San
Juan de Miraflores.

Muestra:

50 trabajadores de
las boticas en San
Juan de Miraflores.




Anexo 3

Instrumento de recoleccion de informacién y Fichas técnicas

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

TITULO: Competencias blandas y desempefio laboral en trabajadores de boticas
en San Juan de Miraflores, 2022

Ficha Técnica del instrumento para la medicion de la variable competencias
blandas

Nombre del instrumento: Cuestionario: Competencias laborales

Autor Alles (2012)

Adaptado por: Jordan Paola

Publicacion: Repositorio UCV

Afio de publicacién: 2022

Dimensiones: Competencias cardinales y competencias
especificas

N° de items 22

Valores numéricos N: Nunca (1), CN: Casi nunca (2), AV: Algunas

veces (3), CS: Casi siempre (4), S: Siempre (5)

Objetivo: El objetivo del estudio fue determinar la relacion
entre la gestion por resultados y la competencia
laboral en una municipalidad provincial,
Ayacucho, 2022, para la variable competencia
laboral se us6 un cuestionario con 22 items con

base al estudio realizado por Alles (2012)

Administrado a: 112 trabajadores de la municipalidad




~ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
TITULO: Competencias blandas y desempefio laboral en trabajadores de
boticas en San Juan de Miraflores, 2022

Cuestionario de Competencias blandas

Estimados trabajadores, este cuestionario tiene el propdsito de recolectar informacion
sobre las competencias blandas de los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores.
Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque sélo una de las alternativas de
respuesta. Sus respuestas seran utilizadas unicamente con fines académicos, por lo que
agradecemos altamente su cooperacion y sinceridad.

(N: Nunca, CN: Casi nunca, AV: Algunas veces, CS: Casi siempre, S: Siempre)

N.°

Afirmacion

| N [cN ] AV | cs | s

Dimensidn 1. Competencias Cardinales

1

Alinea su comportamiento con las
necesidades y prioridades para contribuir
con la visiéon de la institucion.

El desempefic de sus actividades
contribuye a cumplir con la vision de la
institucion.

Se siente motivado a aceptar con agrado
retos propuestos considerando que
contribuyen al logro de la visién de la
institucion.

Adapta en la marcha las nuevas tareas
encomendadas, sin descuidar las
anteriores para cumplir con la vision de la
Institucion.

Detecta y modifica sus objetivos o
acciones, asi como los procedimientos y
tareas, respondiendo con rapidez a los
cambios.

Su organizacion 'y  programacion
estratégica en técnicas, metodologias,
buenas préacticas de aprendizaje para el
desarrollo de su clase, contribuyen a la
mision de la Institucion.

Realiza seguimiento y verificacion del
cumplimiento para mantener el control del
desarrollo de su clase.

Establece estrategias, técnicas,
metodologias y buenas practicas para
contribuir a la misién de la institucion.




Afirmacion

CN

AV

CS

Es usted comprendido en forma clara y
oportuna, manteniendo canales de
comunicacion abierto contribuyendo con la
Mision de la institucion.

10

Sabe adaptar su estilo comunicacional
a las caracteristicas particulares de los
compaiieros de trabajo, para contribuir
a una educacion de la calidad.

11

Es considerado como maestro de
ceremonias en eventos realizados en su
institucion.

Dimension 2: Competencias Especificas

12

La informacion que recibe de la institucion
le ayuda a incrementar su desarrollo
profesional.

13

Siente motivacion para Incorporar nuevos
conocimientos en el desarrollo de sus
actividades, considerando que contribuyen
a la visién de institucion.

14

Se siente motivado por presentar
proyectos novedosos y originales que
contribuyen a la misién de la institucion.

15

Afronta retos y encuentra soluciones en
ideas innovadoras y creativas.

16

Recibe reconocimientos por sus
propuestas innovadoras y creativas.

17

Culmina exitosamente actividades
encomendadas por la institucién, incluso en
situaciones de presibn de tiempo,
inconvenientes imprevistos, desacuerdos,
oposicion y diversidad.

18

Siente que su desempefio es elevado en
situaciones de mucha exigencia.

19

Recibe comentarios de sus comparieros
acerca del asertivo manejo de emociones
ante situaciones adversas en la institucion.

20

Promueve la participacion entre &reas,
orienta el trabajo entre pares en la
consecucion de las estrategias de la
institucion.

21

Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen
mejores resultados, los cuales contribuyen
a la consecucién de las estrategias de la
institucion.

22

Se siente atraido y motivado por creer y
participar en equipos de distinta indole:
cultural, deportiva, de planificacién, etc.




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

TITULO: Competencias blandas y desempefio laboral en trabajadores de boticas
en San Juan de Miraflores, 2022

Ficha Técnica del instrumento para la medicion de la variable desempefio laboral

Nombre del instrumento: Escala de Rendimiento Laboral Individual

Autor Koopmans et al. (2013)

Adaptado por: Gabini Sebastian y Salesi Solana

Publicacion: Revista Evaluar. Universidad Nacional de
Cérdoba

Afio de publicacion: 2016

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, comportamientos

laborales contraproducentes, rendimiento en

el contexto.
Na de items 16
Valores Numéricos: N: Nunca (1), CN: Casi nunca (2), AV:

Algunas veces (3), CS: Casi siempre (4), S:
Siempre (5)

Objetivo: El estudio tuvo como propésito la validacion
y andlisis de las propiedades psicométricas
de la Escala de Rendimiento Laboral
Individual de Koopmans et al. (2013), para
Su posterior adaptacion a paises de habla

Hispanoparlante.

Administrado a: 434 trabajadores de Argentina
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TITULO: Competencias blandas y desempefio laboral en trabajadores de boticas
en San Juan de Miraflores, 2022

Cuestionario de Desempefio Laboral

Estimados trabajadores, este cuestionario tiene el propésito de recolectar informacion
sobre el desempefio laboral de los trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores. Lea
detenidamente cada una de las preguntas y marque sélo una de las alternativas de
respuesta. Sus respuestas seran utilizadas Unicamente con fines académicos, por lo que
agradecemos altamente su cooperacion y sinceridad.

(N: Nunca, CN: Casi nunca, AV: Algunas veces, CS: Casi siempre, S: Siempre)

N.° Afirmacion | N [cN [ AV | cSs | s
Dimension 1: Rendimiento en la tarea
En los ultimos tres meses...

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque
le dediqué el tiempo y el esfuerzo
necesarios.

2 Se me ocurrieron soluciones creativas
frente a los nuevos problemas.

3 Cuando pude realicé tareas laborales
desafiantes.

4 Cuando terminé con el trabajo asignado,
comencé nuevas tareas sin que me lo
pidieran.

S En mi trabajo, tuve en mente los resultados
gue debia lograr.

6 Trabajé para mantener mis conocimientos
laborales actualizados.

7 Segui buscando nuevos desafios en mi
trabajo.

Dimension 2: Comportamientos laborales contraproducentes
En los ultimos tres meses...

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el
trabajo.

9 Comenté aspectos negativos de mi
trabajo con mis compafieros.

10 Agrandé los problemas que se presentaron
en el trabajo.

11 | Me concentré en los aspectos negativos




del trabajo, en lugar de enfocarme en las
€0sas positivas.

12 | comenté aspectos negativos de mi trabajo
con gente que no pertenecia a la empresa.
Dimensién 3: Rendimiento en el contexto
En los ultimos tres meses...

13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que
pude hacerlo en el tiempo y forma.

14 | Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas.

15 | Pparticipé activamente de las reuniones
laborales.

16

Mi planificacién laboral fue éptima.




Anexo 4

Anélisis de Confiabilidad de Prueba Piloto

Coeficientes alfa de Cronbach en los totales y dimensiones de los

cuestionarios de Competencias Blandas y Desempefio Laboral

Cuestionario de Competencias Blandas

N° de Alfa de Nivel de consistencia
Escala . .

items Cronbach interna
Total 22 0,964 Excelente
Competencias cardinales 11 0,930 Excelente
Comp?f[enmas 11 0,944 Excelente
especificas

Cuestionario de Desempefio Laboral

N° de Alfa de Nivel de consistencia
Escala p .

items Cronbach interna
Total 16 0,851 Bueno
Rendimiento en la tarea 7 0,886 Bueno
Comportamientos
laborales 5 0,940 Excelente
contraproducentes
Rendimiento en el 4 0.898 BLeNno
contexto

Escala: TOTAL (COMPETENCIAS BLANDAS)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 44 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,964 22




Estadisticos total-elemento

Media de la Varianzade la  Correlacion Alfa de Cronbach

escala si se escalasise elemento-total sise elimina el
elimina el elimina el corregida elemento
elemento elemento
CC.1 85,02 207,976 ,643 ,964
CC 2 84,77 206,459 , 746 ,963
CC 3 85,05 206,044 , 775 ,962
CC 4 85,14 204,027 877 ,961
CC 5 85,14 206,260 , 730 ,963
CC 6 84,98 204,767 ,860 ,961
CC 7 84,98 208,581 , 750 ,963
CC 8 85,11 203,126 ,874 ,961
CC 9 85,07 206,716 , 783 ,962
CC_10 84,98 205,790 ,881 ,961
CC 11 86,14 214,353 ,260 ,970
CE_12 85,16 206,137 ,828 ,962
CE_13 85,20 203,283 ,862 ,961
CE_ 14 85,14 206,725 ,690 ,963
CE_15 84,95 207,068 ,886 ,962
CE_16 85,48 207,465 ,643 ,964
CE_17 84,98 205,092 ,817 ,962
CE_18 85,20 205,236 , 736 ,963
CE_19 85,43 207,460 ,617 ,964
CE_20 85,25 206,331 ,657 ,964
CE_21 84,95 205,161 ,866 ,961
CE_22 85,18 202,571 , 749 ,963

Estadisticos de la escala

Media  Varianza Desviacion N de elementos
tipica
89,20 225,934 15,031 22

Escala: COMPETENCIAS CARDINALES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 44 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,930 11

Estadisticos total-elemento

Mediadela Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escala sise elemento-total Cronbach sise
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
CC.1 40,70 48,306 ,666 ,925
CC 2 40,45 47,323 , 799 ,920
CC 3 40,73 47,645 , 782 ,920
CC 4 40,82 47,268 ,834 ,918
CC 5 40,82 47,455 ,760 921
CC 6 40,66 46,974 ,879 ,916
CC 7 40,66 48,509 , 796 ,920
CC 8 40,80 47,004 ,816 ,919
CC 9 40,75 47,866 ,802 ,920
CC_10 40,66 47,625 ,886 ,917
CC 11 41,82 52,106 ,207 ,957

Estadisticos de la escala

Media  Varianza Desviacion N de elementos
tipica

44,89 57,684 7,595 11

Escala: COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0

Casos Excluidos2 0 ,0
Total 44 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,944 11

Estadisticos total-elemento

Mediadela Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escala sise elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
CE_12 40,27 52,947 ,847 ,935
CE_13 40,32 51,571 ,874 ,934
CE_14 40,25 52,517 , 757 ,938
CE_15 40,07 54,298 ,822 ,937
CE_16 40,59 53,085 ,690 ,941
CE 17 40,09 53,526 737 ,939
CE 18 40,32 53,292 ,681 ,941
CE 19 40,55 54,393 ,562 ,946
CE_20 40,36 51,958 744 ,939
CE 21 40,07 52,856 ,849 ,935
CE 22 40,30 50,306 ,818 ,936

Estadisticos de la escala

Media  Varianza Desviacion N de
tipica elementos
44,32 63,524 7,970 11

Andlisis de fiabilidad para Escala: TOTAL (DESEMPENO LABORAL)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0

Casos Excluidos® 0 0
Total 44 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,851 16

Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlaciéon  Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se elemento-total  si se elimina el
elemento elimina el corregida elemento
elemento
RT 1 54,39 81,917 ,289 ,850
RT 2 54,52 81,511 ,368 ,848
RT 3 54,73 76,947 ,645 ,836
RT_4 54,73 78,715 ,493 ,842
RT 5 54,39 80,615 ,446 ,845
RT 6 54,43 80,670 ,446 ,845
RT_7 54,64 77,679 ,557 ,840
CLC 8 56,32 71,013 ,529 ,841
CLC 9 56,18 70,152 ,578 ,837
CLC 10 56,61 70,801 ,538 ,840
CLC 11 56,68 71,989 ,508 ,842
CLC 12 56,70 69,004 ,612 ,835
RC 13 54,57 79,925 ,460 ,844
RC 14 54,45 79,928 ,460 ,844
RC 15 54,43 80,298 ,452 ,845
RC 16 54,50 79,651 446 ,844

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
58,82 86,664 9,309 16

Escala: RENDIMIENTO EN LA TAREA

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 44 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,886 7




Estadisticos total-elemento

Mediadela Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escalasise elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
RT 1 25,48 13,279 ,557 ,884
RT 2 25,61 13,405 ,625 ,876
RT 3 25,82 12,338 ,733 ,862
RT 4 25,82 13,129 547 ,887
RT 5 25,48 12,767 776 ,859
RT 6 25,52 12,674 ,807 ,855
RT 7 25,73 12,063 , 740 ,861

Estadisticos de la escala

Media  Varianza Desviacion N de
tipica elementos
29,91 17,108 4,136 7

Escala: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0

Casos Excluidos?a 0 ,0
Total 44 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,940 5

Estadisticos total-elemento

Mediadela Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escalasise elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
CLC 8 9,09 29,201 ,825 ,929
CLC 9 8,95 29,998 ,781 ,937
CLC 10 9,39 28,847 ,851 ,924
CLC 11 9,45 29,510 ,836 ,927

CLC 12 9,48 28,116 ,900 ,915




Estadisticos de la escala

Media  Varianza Desviacion N de
tipica elementos
11,59 44,852 6,697 5

Escala: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 44 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 44 100,0
a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,898 4
Estadisticos total-elemento
Mediadela Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escala sise elemento-total Cronbach sise
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
RC_13 13,07 4,251 , 710 ,891
RC 14 12,95 4,044 ,798 ,860
RC 15 12,93 3,925 ,896 ,825
RC 16 13,00 4,093 , 704 ,896

Estadisticos de la escala

Media  Varianza Desviacion N de
tipica elementos

17,32 7,013 2,648 4




Anexo 5
Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Investigador: Yoconda Quiroz Afiamuro
Titulo del Proyecto: Competencias blandas y desempefio laboral en trabajadores de
boticas en San Juan de Miraflores, 2022

Podemos decir que las competencias blandas son consideradas como las habilidades que
tienen que ver con la personalidad, diferenciando de las competencias duras que son las
inherentes a las habilidades técnicas o especificas de una tarea o actividad (Alles, 2019).
El desempefio laboral es definido por Koopmans et al. (2014), citado por Gabini y Salessi
(2016), como aquellos comportamientos que son importantes para lograr las metas
organizacionales y que estan bajo el control del trabajador.

Hola, mi nombre es Yoconda Quiroz Afiamuro, soy estudiante de la Escuela de Posgrado
Académica de Maestria en Gestién de los Servicios de la Salud, de la Universidad Cesar
Vallejo filial Lima Norte, actualmente estoy realizando un estudio acerca de las
competencias blandas y desempenio laboral en los trabajadores de las boticas en San Juan
de Miraflores, para ello quiero pedirte tu apoyo como trabajador reconocido en el medio.

Tu participacion en el estudio consistiria en informante

1. La técnica a utilizar es la entrevista que es de gran utilidad en la investigacion
cualitativa, que sera utilizada como un dialogo, conversacion, ya sea personal,
grabada o mediante video.

2. El instrumento a utilizar es la guia de entrevista, que tendra una duracion de 30
minutos aproximadamente, que se desarrollara en diferentes ocasiones.

3. La entrevista se realizara fuera de su horario de trabajo, en espacios coordinados
con el informante.

Tu participacion en el estudio es voluntaria, si usted no puede hacerlo, comunicar con un
no; ya que no es obligatoria. Asimismo, se deja constancia, si en un momento dado no
quieres continuar con la entrevista, no habra ninguin problema, o si no quieres responder
alguna pregunta en particular de la guia no habra problemas.

Toda informacién que nos proporciones nos ayudara a conocer las competencias blandas
y desempefio laboral en trabajadores de boticas en San Juan de Miraflores, 2022.

Esta informacion serd confidencial, esto quiere decir que no diremos a nadie sobre tus
respuestas, solo sabran las personas que forman parte del equipo de estudio.

Por la participacion en esta actividad, no involucra pago, beneficio en dinero u objetos
materiales.

v

Si aceptas participar, te pido que marques con (
nombre, y firma.

D Si quiero participar

NOMDBres ¥ APellidOS: ... ..
Firma: . Fecha: ....... de ........eenen. de 2022

) en el cuadro de abajo, y coloca tu



Anexo 6

Certificado de validez de contenido de los instrumentos a través de juicio de expertos.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIAS BLANDAS

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPETENCIAS CARDINALES Si No Si No Si No

1 Alinea su comportamiento con las necesidades y prioridades para contribuir con la visién X X X
de la institucion

2 El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision de la institucién X X X

3 Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos considerando que contribuyen X X X
al logro de la vision de la institucion

4 Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin descuidar las anteriores para X X X
cumplir con la vision de la Institucion

5 Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los procedimientos y tareas, X X X
respondiendo con rapidez a los cambios

6 Su organizacién y programacion estratégica en técnicas, metodologias, buenas practicas X X X
de aprendizaje para el desarrollo de su clase contribuyen a la misién de la Institucién

7 Realiza seguimiento y verificacién del cumplimiento para mantener el control del desarrollo | X X X
de su clase

8 Establece estrategias, técnicas, metodologias, buenas practicas para contribuir a la misién | X X X
de la institucion

9 Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de comunicacién abierto | X X X
contribuyendo con la Misién de la institucién

10 | Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas particulares de los X X X
comparfieros de trabajo para contribuir a una educacion de la calidad

11 | Es considerado como maestro de ceremonias en eventos realizados en su institucion X X X
DIMENSION 2: COMPETENCIAS ESPECIFICAS Si No Si No Si No

12 | Lainformacion que recibe de la institucion le ayuda a incrementar su desarrollo profesional | X X X

13 | Siente motivacion para Incorporar huevos conocimientos en el desarrollo de sus X X X
actividades, considerando que contribuyen a la visién de institucion

14 | Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales que contribuyen a la X X X
mision de la institucién

15 | Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y creativas X X X

16 | Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas X X X

17 | Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucién, incluso en situaciones | X X X
de presién de tiempo, inconvenientes imprevistos, desacuerdos, oposicién y diversidad

18 | Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha exigencia X X X

19 | Recibe comentarios de sus compafieros a cerca del asertivo manejo de emociones ante X X X
situaciones adversas en la institucion

20 | Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares a la consecucion de X X X
las estrategias de la institucion

21 | Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los cuales contribuyen a X X X
las estrategias de la institucion

22 | Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de distinto indole culturales, | X X X
deportivos, de planificacion, etc.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Emilia Terrones Lavado DNI: 40751038

Especialidad del validador: Doctora en Administracion

30 de octubre del 2022
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es -
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension .
P Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA Si_ | No | Si [ No | Si | No

En los ultimos tres meses...

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porgue le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin gue me lo pidieran

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

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

~N|OoO|OAWIN|F
XXX X[ XXX
XXX X[ XXX
XXX X[ XXX

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES Si No Si No Si No

En los ultimos tres meses...

8 Me guejé de asuntos sin importancia en el trabajo

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

11 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas

XXX | XX
XXX | XX
XXX | XX

12 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa

DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si No Si No Si No

En los ultimos tres meses...

13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en el tiempo y forma X X X
14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas X X X
15 | Participé activamente de las reuniones laborales X X X
16 | Mi planificacion laboral fue 6ptima X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Emilia Terrones Lavado DNI: 40751038

Especialidad del validador: Doctora en Administracion

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. >
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

30 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIAS BLANDAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | elevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPETENCIAS CARDINALES Si No Si No Si No

1 Alinea su comportamiento con las necesidades y prioridades para contribuir con la vision X X X
de la institucion

2 El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision de la institucion X X X

3 Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos considerando que contribuyen | X X X
al logro de la vision de la institucion

4 Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin descuidar las anteriores para X X X
cumplir con la visién de la Institucion

5 Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los procedimientos y tareas, X X X
respondiendo con rapidez a los cambios

6 Su organizacion y programacion estratégica en técnicas, metodologias, buenas practicas X X X
de aprendizaje para el desarrollo de su clase contribuyen a la mision de la Institucion

7 Realiza seguimiento y verificacion del cumplimiento para mantener el control del desarrollo | X X X
de su clase

8 Establece estrategias, técnicas, metodologias, buenas préacticas para contribuir a la mision | X X X
de la institucion

9 Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de comunicacion abierto | X X X
contribuyendo con la Mision de la institucién

10 | Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas particulares de los X X X
compafieros de trabajo para contribuir a una educacioén de la calidad

11 | Es considerado como maestro de ceremonias en eventos realizados en su institucion X X X
DIMENSION 2: COMPETENCIAS ESPECIFICAS Si No Si No Si No

12 | Lainformacion que recibe de la institucion le ayuda a incrementar su desarrollo profesional | X X X

13 | Siente motivacién para Incorporar nuevos conocimientos en el desarrollo de sus X X X
actividades, considerando que contribuyen a la visién de institucion

14 | Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales que contribuyen a la X X X
mision de la institucion

15 | Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y creativas X X X

16 | Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas X X X

17 | Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion, incluso en situaciones | X X X
de presién de tiempo, inconvenientes imprevistos, desacuerdos, oposicién y diversidad

18 | Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha exigencia X X X

19 | Recibe comentarios de sus compafieros a cerca del asertivo manejo de emociones ante X X X
situaciones adversas en la institucion

20 | Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares a la consecucion de X X X
las estrategias de la instituciéon

21 | Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los cuales contribuyen a X X X
las estrategias de la institucion

22 | Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de distinto indole culturales, | X X X
deportivos, de planificacion, etc.




Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Candia Menor Marco Antonio DNI: 10050551

Especialidad del validador: Tematico - Metodoldgico

28 de octubre del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o /
dimensién especifica del constructo |
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es !/ ;“
conciso, exacto y directo [ 1

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.

Especialida



L

ucv

UHIVERSD &
Sinax WLLIE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA Si [ No | Si [ No | si | No
En los Ultimos tres meses...

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios X X X

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas X X X

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes X X X

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran X X X

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

6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados X X X

7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo X X X
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES Si No Si No Si No
En los ultimos tres meses...

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

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros X X X

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

11 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas | X X X

12 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa X X X
DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si No Si No Si No
En los ultimos tres meses...

13 | Planifiqgué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en el tiempo y forma X X X

14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas X X X

15 | Participé activamente de las reuniones laborales X X X

16 | Mi planificacion laboral fue 6ptima X X X




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Candia Menor Marco Antonio DNI: 10050551

Especialidad del validador: Tematico - Metodoldgico

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

28 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIAS BLANDAS

N® DIMENSIONES [ items Pertinencia' Relevancia’® | Claridad® Sugerencias

-h

DIMENSION 1: COMPETENCIAS CARDINALES Si_| No | Si | No | Si | No

Alinea su comportamiento con las necesidades y prioridades para contnibuir con la vision
de la institucion

El desempefo de sus actividades contribuye a cumplir can la visian de [a institucion

Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos considerando que contribuyen
al logro de |a vision de Ia institucidn

Adapta en la marcha las nuevas taseas encomendadas. sin desculdar las anteriores para
cumplir con la visidn de la Institucién

\

Detecta y modifica sus objetivas o acciones, asi como los procedimientos y tareas,
respoendiendo con rapidez a los cambios

Su organizacion y programacion estratégica en técnicas, metodologias, buenas practicas
de aprendizaje para el desarrolio de su clase contribuyen a la misién de la Institucién

Realiza seguimiento y venficacion del cumplimiento para mantener el control del desarrolio
de su clase

@ ~ o w - wWiN

Establece estrategias, técnicas, metodolegias, buenas practicas para contribuir  la mision
de Iz institucidn

9 Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de comunicacion abierio
contrnbuyendo con la Mision de la institucién

N

10 | Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas particulares de los
cemparieros de trabajo para contribuir & una educacion de la calidad

11_ | Es considerado como maestro de ceremonias en eventos realizados an su institucion

aN NN NN NN NN
N

DIMENSION 2: COMPETENCIAS ESPECIFICAS

No

N\|

No Si No
12 | La informacion que recibe oe la institucion le ayuda a incrementar su desarrollo profesional [

~

13 | Siente motivacién para Incorporar nueves conocimientos en el desarrolio de sus
aclividades. considarando que contribuyen a la visién de institucion

R
X

14 | Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y onginales que conlribuyen a la
misién de la institucion

15 | Afronta retos v encuentra solucionss n ideas innovadoras y creativas

16 | Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y Creativas

17 | Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucién, incluso en situaciones
de presion de tiempo, inconvenientes Imprevistos. desacuerdos, oposicion y diversidad

r\ \\. \\\ (\.

18 | Siente que su desempeno s elevado en situaciones de mucha exigencia

19 | Recibe comentarios de sus compaiieros a cerca del asertivo manejo oe emocciones ante 3 P }
situacicnes adversas en la institucdn ’

20 | Promueve |a participacion entre areas, orienta &l trabajo entre pares a la consecucion de / / /
las estrategias de la institucion /

21 | Al desarroliar trabajo en equipo se oblienen mejores resultados los cuales contribuyen a / 7 /
las estrategias de |a institucién

22 | Se siente atraide y motivado por crear y parficipar &n equipos de distinto indole culturales, / 7 /
deportivos, de planificacién, etc.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [7(1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



.................................................................................

"Pertinencia:El ifem opresponde al concepio tedrico formulado.
Ralavancia: El ltem &3 apropiado para represantar al companente o
dimengicn especifica dal constnicio

WClaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciada del fem, es
CONCiSD, Bxacly y dracio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planiegoos
500 suficientes para medir [a dimensicn

................................................................

...........................................

........................................................................




N°

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES | items

Pertinencla' Relevancia®

DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA
En los Wltimos ves meseas. .

Claridad’ Su
No

Si [ No | si [ No -

e

Ful a3 hacer blen mi trabajo & Je d &l tempo y ol esfuerzo necesarios
Se me ocurmieron soluciones creativas frente & [0S NUEVDS ProDIemas

—

—

-

Cuando puds reslice tareas Isborales desafiantes

Cuando terminé con &l trabajo ASigGNaIC. COMENce NUEVSS 1BreSs Sin que me 1o pidieran
En mi trabsjo, tuve en mente los rasultades que debia lograr

Trabajé para mantener mis conccimientos |aborales actualizados
Segui buscando nuevos desafios en mi trabaj

OO (N |-

DIMENS 2: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES
En los Gltimos res meses. ..

No

Me quejé de ssu $in im ncia en el trabsg

DN Y e R[N

nde [os problemas gue sa presentaron en et trabajo

-
%\

8
9 Comente aspectos negatives de mi trabajo con mis companearos
1
1
1

0
1_| Me concentré en los 0S negativos bajo. en lugar de enfocarme en ias cosas positwes
2

\‘
\

Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente gue no pertanecis a la empresa
DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

N e NN

En los ultmos res meses...

g

No

13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en el liempo y forma

14 | Trabsié para mantenar mis habilidades aborales actualizadas

15 | Participe activamente de 13s reuniones laccrales

16 | Mi planificacion Iaboral fue optima

\Q\O 2\))\\‘2\\\\\v‘\2

%, \‘\\ 0
Y fely

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [Kl

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Aplicable después de corregir [ ]

]
Especialidad del validador: H?)?A//i £n %ft’/?(ll C/ﬂ/‘.’ﬁs‘/ét/ «

‘Pentinencia:€l ham corresponde al conceplo 1ebnica $armulado.
*Relevancia: B itam &3 apropiado para repeasenta al componsnis o
dimensidn espacifica del consyuch

*Claridad: Se entiande sin difcukad alguna & enunciado dsi item. es
CONCiso, Sxaclo y dredo

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuanda ios ifems penteados
san suficientes para medr e dimansico

ucv

UNversises
Chars eicass

------------------------------- Mt sivstsrmam s s Rdt bbb sssann

No aplicable [ ]

-------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------

At
Firma dolcé o lnform{

”




Anexo 7

Tabla de interpretacion de valores de Rho de Spearman

RANGO

RELACION

-0.91a-1.00

Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90

Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75

Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50

Correlacion negativa media

-0.01a-0.10

Correlacién negativa débil

0.00

No existe correlacion

+0.01 a +0.10

Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50

Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75

Correlacion positiva considerable

+0.75 a +0.90

Correacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00

Correlacion positiva perfecta

Fuente: Montes et al. (2021)




AL

AK

Al

AH

AF | AG

AE

AB AC AD

AA

Base de datos de las encuestas aplicadas

Anexo 8
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Anexo 9

Codificacion

SEXO

Femenino

1

Masculino

2

e =2 B T S TR

OCUPACION

g QF

—

9 Tecnico en Farmacia

10 |Administrador de Botica

11

12 RESPUESTAS

13 'M: Munca

14 [CN: Casi nunca

15 AV: Algunas veces

16 | C5: Casi siempre

17 5. Siempre

| e | L | B | —

18




Anexo 10
Céalculo de la muestra

Para calcular la muestra se utilizd la formula siguiente, correspondiente a
poblaciones finitas:

- N.Z%*(p.q)
(N—-1E?*+Z*(p-q)
Dénde:
N : Poblacién (57 trabajadores)
4 : Nivel de confianza al 95% (1.96)
p : Probabilidad de acierto al 50% (0.5)
q : Probabilidad de no acierto al 50% (0.5)
E : Error estandar de la muestra al 5% (0.05)

Reemplazando:

_ 57x1.962(0.5x0.5)
~ 56x0.052 + 1.962(0.5x0.5)

n

54.7428
1.1004

n = 49.74

n =750



Anexo 11

Figuras de Resultados descriptivos

Distribucion de frecuencia de la variable Competencias blandas y sus dimensiones

Competencias blandas y sus dimensiones

80% 76% 76%
70%
60%
50%
40%
30% 2% 22% 24%
20%
10% 2% 2% 4%
O% I
Bajo Medio Alto

B Competencias blandas B Competencias cardinales Competencias especificas

Distribucion de frecuencia de la variable Desempefio laboral y sus dimensiones

Desempefio laboral y sus dimensiones

100% 92%
90%
80%‘: 76%
70% 66%
60% 56%
50% 4400
40%
zocyu 18% 16%
° 8%

10% 0% 0% . 0%

0%

Desempeiio laboral Rendimientoenla  Comportamiento  Rendimiento en el
tarea laboral contexto
contraproducente

M bajo W medio Malto
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