UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Habilidades blandas y desempefio laboral de los trabajadores del
Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal Madre de Dios,
2022
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Flores Huanca, Beatriz (orcid.org/0000-0002-5335-9960)
ASESORA:
Dra. Zevallos Delgado, Karen del Pilar (orcid.org/0000-0003-2374-980X)
CO-ASESOR:

Dr. Merino Nuiiez, Mirko (orcid.org/0000-0002-8820-6362)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU
2023



Dedicatoria

En primer lugar, deseo expresar mi
agradecimiento a Dios. A mis padres Buena
Ventura Huanca Alire y Florentino Flores
Gomocio. Por vuestra motivacion incesante.
A mi Docente Asesora de esta tesis de
Maestria Dra. Karen del Pilar Zevallos, por la
dedicacion y apoyo que me ha brindado y por
la direccién y el rigor que ha facilitado a la

misma.



Agradecimiento

Agradezco a nuestro sefior por
darme la dicha de tener una familia digna y
maravillosamente hermosa, quienes han
creido en mi persona para aceptar este
reto tan valioso que son mis estudios de
Posgrado, ademas quiero dedicar mi tesis
a mi sagrada Madrecita quien es un apoyo
incondicional en mi vida y le estaré

eternamente agradecida.



indice de Contenidos

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

Resumen

Abstract

|.  INTRODUCCION

ll. MARCO TEORICO

lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Variables y operacionalizacion
3.3 Poblacién, muestra y muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimientos

3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Pag.

Vi

14
14
14
16
16
18
18
19
20
27
33
34
37
42



Tabla 1
Tabla 2

Tabla 3
Tabla 4

Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7

indice de Tablas
Pag.

Distribucion de frecuencias de la variable habilidades blandas 20
Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la variable habilidades
blandas 21
Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral 23
Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la variable

desempeinio laboral 23
Correlacion entre habilidades blandas y desempefio laboral 24
Correlacion entre habilidades blandas y desempefio de habilidades 25

Correlacién entre habilidades blandas y desempefio contextual 26



Resumen

La investigacion determind la relacion que existe entre las variables
habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal de Madre de Dios, 2022. El estudio fue de
enfoque cuantitativo y de tipo bésica, el nivel de investigacion fue relacional y el
disefio de investigacion fue no experimental, transversal y correlacional. La técnica
fue la encuesta y como instrumento se empled dos cuestionarios, estos fueron
validados por expertos y determinado la fiabilidad mediante la prueba Alfa de
Cronbach, cuyo resultado fue de nivel fuerte. La muestra fue 87 servidores
administrativos del COFOPRI. La variable habilidades blandas se dimensiond
desde habilidades interpersonales, actitud positiva, comunicacion, integridad,
gestion del tiempo, trabajo en equipo, profesionalismo, ética laboral, cortesia,
responsabilidad y flexibilidad, y con un total de 33 indicadores. La variable
desempefio laboral se dimensioné en desempefio de habilidades y desempefio
contextual, estas fueron estudiadas a través de 7 indicadores en total. Como
resultado de la investigacion se determiné que existe una correlacion directa y
moderada (Rho de Spearman = 0,647) y significativa (Sig. = 0,000) entre las
variables habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores del COFOPRI,
2022. Evidenciando que las habilidades blandas son esenciales para que las
personas y las organizaciones se destaquen en el mercado laboral Estas
competencias incluyen habilidades profesionales, técnicas y de comportamiento
que redefinen la forma de vivir, trabajar, interactuar y adaptarse a los diferentes
cambios impuestos por la sociedad, como se vio en los ultimos afios debido a la
pandemia que ha asolado el mundo.

Palabras clave: Actitud positiva, trabajo en equipo, habilidades

interpersonales, profesionalismo y ética laboral.
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Abstract

The research determined the relationship between the variable’s soft skills
and job performance of the employees of the Agency for the Formalization of
Informal Property of Madre de Dios, 2022. The study had a quantitative and basic
approach, the research level was relational and the research design was non-
experimental, cross-sectional and correlational. The technique was the survey and
two questionnaires were used as instruments, these were validated by experts and
the reliability was determined by Cronbach's Alpha test, whose result was strong.
The sample was 87 87 administrative workers of COFOPRI. The soft skills variable
was measured in terms of interpersonal skills, positive attitude, communication,
integrity, time management, teamwork, professionalism, work ethics, courtesy,
responsibility and flexibility, with a total of 33 indicators. The work performance
variable was dimensioned in skills performance and contextual performance, these
were studied through 7 indicators in total. As a result of the research, it was
determined that there is a direct and moderate correlation (Spearman's Rho =
0.647) and significant (Sig. = 0.000) between the variables soft skills and job
performance of COFOPRI, 2022 employees. These competencies include
professional, technical and behavioral skills that redefine the way of living, working,
interacting and adapting to the different changes imposed by society, as seen in
recent years due to the pandemic that has ravaged the world.

Keywords: Positive attitude, teamwork, interpersonal skills, professionalism

and work ethic.

vii



I. INTRODUCCION

En los ultimos afos, todo el mundo fue sorprendido por la llegada de una
intensa patologia que la Organizacién Mundial de la Salud calific6 como pandemia,
porque afecté a todo el planeta. Por esta patologia llamada "coronavirus", que
provoco una crisis en todos los paises del mundo. En diferentes sectores del sector
manufacturero se vieron afectados. Y no solo en el sector econdmico, sino también
en el politico y el social. Esta crisis también se manifest6 en el mercado laboral,
donde un gran numero de organizaciones paralizaron sus actividades, provocando
enormes pérdidas de empleo, muchas personas perdieron sus trabajos y gran parte
de la poblacion se quedo sin ingresos en sus hogares (Lopez, 2022).

Gracias al vacio provocado por la pandemia, los responsables de recursos
humanos, encargados de aportar el ingenio humano a sus organizaciones, han
seguido centrando sus esfuerzos en la contratacion de trabajadores altamente
cualificados, no solo en el ambito técnico de sus funciones, sino también con un
enfoque y fundamento basico de las habilidades que poseen los empleados y que
les diferencian de los demas. Porque en esos momentos de crisis, hemos pasado
por el impacto en la sostenibilidad de la organizacion. Segun Goleman citado por
Guerra (2019) encuesté a directores de recursos humanos de mas de 500
organizaciones de diferentes partes del mundo y llegé a la conclusién de que el
75% sobre salia en el area de la inteligencia emocional, que posteriormente
denominé habilidades blandas. Las organizaciones buscan ahora trabajadores que
desarrollen y apliquen habilidades blandas, que sean capaces de adaptarse a los
cambios actuales, asi como de inventar nuevas tacticas y utilizar los obstaculos
para convertirlos en oportunidades (Juarez, 2022).

En el Perq, las organizaciones sélo exigian que los empleados tuvieran
conocimientos técnicos o habilidades duras, y eso bastaba para ser contratados.
Hoy en dia, en un entorno altamente dinAmico y competitivo, se ha puesto de
manifiesto la necesidad de que los trabajadores del mercado laboral adquieran y
desarrollen habilidades blandas para poder seguir trabajando y ser capaces de
enfrentarse a nuevos retos, comunicarse con sus compaferos y resolver diferentes

tipos de conflictos, y adaptar las nuevas tecnologias (Ramirez et al., 2020).



Hoy en dia existe un mercado tan competitivo en el que el bajo rendimiento
de los empleados, la rutina y el conformismo han creado perspectivas competitivas
para las empresas y los empleados. Por ello, al tratar de mejorar al maximo las
capacidades de los grupos de trabajo, es importante que las organizaciones
cuenten con asistentes que puedan adaptarse a los nuevos cambios y comunicarse
eficazmente para contribuir al buen funcionamiento de sus profesiones vy, por tanto,
al triunfo de la organizacion (Tito y Serrano, 2018).

En la Organizacion Administrativa y Formalizacion de la Propiedad Informal
(COFOPRI) Oficina Zonal Madre de Dios, en la institucién no valoran el potencial
de sus empleados porque no se aseguran de encontrar y utilizar las habilidades
que cada uno tiene, por lo que la institucion necesita evaluar y capacitar
constantemente a sus trabajadores, porque los empleados capacitados y decididos
son mejor administrados, lo que permite aumentar la productividad en la institucién
(Portillo, 2019). COFOPRI, ante la necesidad de contar con empleados altamente
cualificados y con habilidades blandas para afrontar los retos y cambios del entorno
empresarial, se decidié diagnosticar el nivel de desarrollo de las habilidades
blandas mediante la herramienta, se ha comprobado que en algunos casos los
empleados buscan su propia ventaja, pero no la del grupo, hay méas disputas por
malentendidos de las tareas, ademas de la dificil resolucion de problemas
independientes y otros.

El problema general de la investigacion fue: ¢Como es la relacion entre
Habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre
de Dios, 20227?; los problemas especificos fueron: (a) ¢Cémo es la relacién entre
Habilidades blandas y desempefio de habilidades de los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 20227?; (b) ¢Como es la relacién entre Habilidades blandas y
desempeiio contextual de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 20227

La investigacion se justifica teéricamente, porque el proposito fue aportar
conocimientos sobre habilidades blandas y desempefio laboral. En este caso, la
investigacién demostré que se debe asignar de forma coherente los estandares que
se aplican a las habilidades blandas y al liderazgo en la organizacion, lo que permite
una evaluacion continua de la seleccion de personal, y que se asignan a un area o

puesto de trabajo especifico para garantizar el buen desempefio de los empleados,



asi como para apoyar la sostenibilidad de los empleados en la organizacion,
ademas de su desarrollo personal y profesional.

La justificacion metodoldgica del estudio, El cuestionario se utiliza como
herramienta en la técnica de encuesta que posteriormente nos ayudara a conocer
la prevalencia de la variable habilidades blandas y la variable desempefio laboral.
También se sefiala que esta contribucion metodoldgica puede contribuir a futuras
investigaciones que pueden centrarse en el cambio de analisis mencionado
anteriormente.

La justificacion practica del estudio, en este caso, es legitimo revelar en el
contexto de una investigacién y que proporcionan constantemente directrices que
pueden aplicarse a las habilidades blandas y el desempefio laboral en la
organizacioén, lo que permite una evaluacién continua de la seleccion de personal y
para un area o puesto de trabajo en particular para garantizar el buen
funcionamiento, y para contribuir a la sostenibilidad del personal.

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacién entre
Habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre
de Dios, 2022.; los objetivos especificos fueron: (a) Determinar la relacion entre
Habilidades blandas y desempefio de habilidades de los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022; (b) Determinar la relacion entre Habilidades blandas y
desemperio contextual de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

La hipotesis general de la investigacion fue: Existe relacion entre
Habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre
de Dios, 2022.; las hipotesis especificas fueron: (a) Existe relacion entre
Habilidades blandas y desempefio de habilidades de los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022; (b) Existe relacion entre Habilidades blandas y desempefio
contextual de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Sanchez et al. (2022) sostiene que, debido al uso de
una herramienta de diagnéstico, su conocimiento de las habilidades blandas es
limitado y mediante el uso de las tacticas de cambio de la iniciativa, los estudiantes
tienen conocimientos tedricos y practicos de los modulos a través de los cuales
pueden utilizar las habilidades blandas en el desempefio laboral. Unas practicas
profesionales, el primer acercamiento de la mayoria de los estudiantes a
organizaciones del sector social para utilizar sus conocimientos (habilidades duras)
que formaron parte de su formacion académica y sus habilidades blandas
adquiridas a través de una iniciativa de cambio y desarrollo. Su trabajo en esta
organizacién tendra la oportunidad de formar parte del ingenio humano como fuerza
de union.

De la Mora et al. (2022) realiz6 para verificar los puntos de cambio tedricos
relacionados con las variables habilidades blandas y desempefio laboral para
demostrar la interaccidn existente entre estas variables. Se respondio a la pregunta
propuesta, ya que el objetivo era verificar la interaccion entre la habilidades blandas
y desempefio de los empleados. Se analizan varios trabajos centrados en la
interaccidn entre estas variables y su funcionamiento. En la misma linea, también
se pone de manifiesto el objetivo tedrico alcanzado, ya que es posible examinar la
interaccion entre habilidades blandas y desempefio de los empleados y destacar
los diversos estudios que lo respaldan. En un esfuerzo por encontrar el
cumplimiento del proceso cientifico, este andlisis estuvo en consonancia con lo que
Creswell (2014) citado por Mora et al. (2022) destaca, ya que la investigacion utilizo
la técnica bibliogréafica de revision de articulos en bases de datos y revistas para
obtener un marco teorico.

Romero et al. (2021) concluyeron que el desarrollo de la variable habilidades
blandas debe ser un proceso continuo que complemente el aprendizaje de las
habilidades duras. Es un verdadero indicador del triunfo de los profesionales que
comienzan con la cooperacion interpersonal y el desarrollo de habilidades como el
liderazgo, la empatia, la comunicacion, el asertividad, el trabajo en equipo, la
organizacién, la gestion, la ética y otras en el campo laboral. Dado que estas

habilidades no suelen prepararse de forma explicita, sino que deben surgir de



procesos académicos e individuales, no existen instrumentos fiables para medir las
habilidades blandas, aunque algunos estudios lo han intentado, incluyendo la
medicion de competencias conjuntas, y en el contexto laboral.

Espinoza y Gallegos (2020) Los jévenes universitarios saben y son
claramente conscientes de que las habilidades blandas es necesaria para el buen
funcionamiento en el ambito laboral y social. El liderazgo, la comunicacion, el
trabajo en equipo y la resolucién de problemas son las habilidades blandas que los
estudiantes creen dominar, aunque solo el 36,4% de los encuestados afirma que
se les preguntd especificamente por ellas durante la entrevista. Las habilidades
mas importantes se aprenden en casa, pero algunos autores sostienen que las
habilidades ya aprendidas deben perfeccionarse en el trabajo. Extremadamente
importante es la medida en que los estudiantes dicen pensar en las habilidades
blandas en el trabajo o cuando ya estan trabajando. En un estudio de correlacion
realizado para las habilidades blandas que los estudiantes consideran mas
importantes, se comprobd que existe un alto nivel de interaccion entre cada una de
ellas.

Guerrero (2019) explica el modelado y el desarrollo de un sistema basado
en la web en el que se implementan aplicaciones creados por expertos para evaluar
las habilidades blandas que, cuando se relaciona con la variable desempefio
laboral, nos dan mayor ventaja en el clima organizacional. El resultado de la
evaluacién es una puntuacién que indica el nivel en el que la persona tiene
habilidades blandas. Estas puntuaciones se normalizan y se analizan en un modelo
de légica difusa utilizado en el sistema de evaluacion del perfil de competencias
para que tengan un perfil individual de comprension mas significativo.

A nivel nacional, Carranza y Sanchez (2022) debelaron que el 50% de los
servidores tenia un nivel bastante desarrollado con relacion a las habilidades
blandas y el 60% de los servidores aprendié a tener un nivel éptimo cuando se
desempefiaron un rol en la organizacion. También encontré que el coeficiente de
correlacion para las variables fue de 0,917 con sig. =0,00, lo que significa que hay
una alta interaccion directa entre las habilidades blandas y la variable desempefio
laboral.

Guerrero (2022), Empled el coeficiente Rho de Spearman para analizar

inferencialmente la informacién obtenida mediante los instrumentos de



investigacion, el estudio result6 ser estadisticamente significativa ya que el valor de
p = 0,003 es menor al nivel de significacion de 0,05, el valor de la relacion fue de
0,354 entre habilidades blandas y la variable desempefio laboral. Ademas, el
estudio debel6 una relacion significativa estadisticamente en los niveles 0,01y 0,05
entre la variable de habilidades blandas y el grado de conocimientos y habilidades
especificas, la respuesta a la motivacion y al compromiso; los indices de Rho de
Spearman fueron: 0,371, 0,269 y 0,251.

Moscoso (2022), evidencié que el 68% de los asistentes expresaron un bajo
nivel de habilidades blandas, mientras que el 68% también mostr6é un bajo nivel de
desempefio. Sin embargo, las pruebas de correlacion pudieron confirmar que
existia una concordancia significativa entre las habilidades blandas y la variable
desempefio, como prueba entre el funcionamiento con la motivacién (p=0,000;
r=0,669), con la competencia social (p=0,000; r=0,687), con la autorregulacion
(p=0,000; r=0,683), y la empatia (p= 0,000; r=0,639). Finalmente, se encontré que
la correspondencia entre las habilidades blandas y la gestion de los asistentes es
significativa.

Chaca y Contreras (2022) Los resultados del estudio muestran que las
habilidades blandas inciden de manera significa en la variable desempefio de los
administradores como lo indica el indice R de Pearson (r = 0,766) con una
significancia de p-valor de 0,000, dicha relacion directa y buena, por otro lado, las
habilidades blandas incrementan de manera significativa la mejora de los
administradores.

Rodriguez (2021) encontré6 una correlacion directa positiva entre las
habilidades blandas y la variable desempefio docente, puesto que el indice de
relacion de Rho de Spearman fue de 0,688; es decir, cuanto mejor sea el nivel de
habilidades blandas, el desempefio académico de los docentes sera mejor.

En relaciéon al fundamento tedrico, para Maslow (1991) las habilidades
blandas en la actualidad se han convertido en una parte transcendental del
mercado laboral y las organizaciones buscan ahora empleados que desarrollen y
pongan en practica habilidades blandas que les permitan funcionar en el lugar de
trabajo y en un entorno dinamico, empleados que puedan comunicarse con
confianza en el trabajo y que sean competentes de contribuir al desarrollo y al éxito

de la organizacion realizando sus tareas de forma adecuada y eficaz.



En la actualidad, las personas que quieren destacar y permanecer en sus
puestos de trabajo deben cumplir con las exigencias y competencias que se les
exigen. Por esta razon, Tito y Serrano (2018) las empresas de hoy en dia necesitan
empleados que puedan combinar las habilidades duras con las habilidades blandas
y centrarse en la resolucion de problemas para aumentar la productividad o la
satisfaccion del cliente.

Segun el Foro Econdmico Mundial (2020) citado por Guerrero (2022), ha
elaborado un informe sobre el futuro del trabajo, en el que afirma que el teletrabajo,
la automatizacion, la robotizacion y la digitalizacion de la informacién han
aumentado significativamente desde la crisis de la pandemia provocada por el virus
COVID 19. En esta nueva fase del trabajo, las organizaciones requeriran que los
empleados aprendan nuevas habilidades en lugar de sustituirlas por la inteligencia
artificial y automatizacién. De acuerdo al estudio, las organizaciones que opten por
formar, desarrollar y preparar a los nuevos compafieros para sus empresas seran
las mas competitivas del mercado.

Como sostiene Tito y Serrano (2018) las habilidades blandas permiten
integrarnos, comunicarnos mejor en armonia con el entorno, resolver problemas,
gestionar el cambio, liderar, construir relaciones duraderas y ser mas competitivos
y contribuir al éxito de una organizacion.

Diferentes autores han introducido una variedad de conceptos para la
variable habilidades blandas. Sin embargo, en esta investigacion se estima un
modelo apoyado por Vasquez (2021) quien desarrollé una herramienta basada en
el marco proporcionado por Robles (2021) quien explica que existen once
dimensiones (actitud positiva, habilidades interpersonales, gestion del tiempo,
comunicacién, responsabilidad, flexibilidad, trabajo en equipo, ética laboral,
cortesia, integridad y profesionalismo) para medirlas de manera méas practica y
efectiva porque se eligieron estas habilidades sociales, que son las mas
fundamentales en el mundo para los gerentes de hoy, para que los resultados de
este estudio no se desvien de la verdad empresarial.

Dimension es actitud positiva, para Mohamad et al. (2018) la creacion de
estos indicadores de desempefio requiere que las personas valoren el tiempo, el
esfuerzo y las contribuciones de los empleados, que promuevan la tranquilidad y

los estilos de vida saludables de los empleados, y que ofrezcan oportunidades para



gue los empleados participen en los planes de negocio, el desarrollo y otros
cambios y/o procesos organizativos. Estos recursos clave, tal y como los perciben
los empleados, conforman sus respuestas a la organizacion (Rodriguez et al, 2021).

Dimension comunicacion, es una habilidad interpersonal importante en el
entorno empresarial universal actual (Juarez, 2022). Para Moréan y Olaz (2019) se
habla tanto de la comunicacién en todos los sectores que se podria pensar que es
un aspecto que todo el planeta domina, incluso las organizaciones creen que es
una habilidad que todo el planeta conoce y entiende, de lo contrario no habria nada.
Desgraciadamente, esta iniciativa est4 bastante alejada de la realidad, ya que la
comunicacion, o la falta de ella, es la causa de varios desastres en diferentes
sectores, como el financiero o el sanitario (Lopez, 2022).

Dimension es el trabajo en equipo, cuando las organizaciones contratan a
los miembros de un equipo, necesitan construir un equipo que tenga el potencial de
ser util y autosuficiente. Segun Puga y Martinez (2018) la literatura sugiere que el
trabajo en equipo es otro factor fundamental para el éxito empresarial,
independientemente del entorno. Un equipo es un grupo de individuos quienes
trabajan juntas y se unen o se ofrecen para lograr determinados resultados o tareas.
Es un trabajo necesario que se realiza en casi todas las sociedades (Moscoso,
2022).

Varios estudios demuestran que el trabajo en equipo aumenta la capacidad
de respuesta eficaz y la flexibilidad de las organizaciones (Sanchéz, 2021). De
hecho, el trabajo en grupo permite el intercambio de opiniones o posiciones y, por
tanto, la mezcla de fuerzas que permiten lograr los objetivos de la organizacién.
Sanchez y Nafiez (2022) los empleados no siguen un horario de trabajo estandar,
sino que encuentran la forma de trabajar a su propio ritmo, lo que aumenta la
eficiencia y la productividad y reduce el estrés. Las cualidades del trabajo en grupo
son: Colaboracién, llevarse bien con los demas, apoyo, cortesia, eficacia y
cooperacion (Losada, 2018).

Dimension gestion del tiempo, segun Collado y Fachelli (2019) estan en
funcidn de organizar el tiempo y las tareas laborales con el objetivo de aumentar la
eficiencia personal. Segun Rhee y White (2019) es una de las habilidades mas
importantes porque permite priorizar, completar las tareas de forma mas favorable

y alcanzar los objetivos fijados, lo que aumenta la confianza en uno mismo.



También ayuda al empleado a mantener el control sobre su trabajo, ya que se le
exige constantemente que trabaje en varias tareas al mismo tiempo.

Teniendo esto en cuenta, se espera que el empleado priorice las tareas y
determine qué tareas deben completarse antes que otras. Si hay alguna duda sobre
qué tareas son las mas importantes, se debe informar al supervisor
correspondiente. Hay diferencias entre los empleados, algunos se consideran
medios y otros excelentes, y la diferencia no suele estar en lo mucho que trabajan,
sino en su capacidad para priorizar y alcanzar sus objetivos (Moran y Olaz, 2019).
Las cualidades de la gestidén del tiempo son la puntualidad, el cumplimiento de los
plazos y la asignacién de tiempo a cada tarea (Ordaz, 2018).

Dimension habilidades interpersonales, se ha demostrado que las
habilidades interpersonales estan entre las mas buscadas en el lugar de trabajo.
Los estudios realizados por varios autores para comprender el papel de las
habilidades interpersonales en el mundo empresarial han demostrado que, dado
gue los seres vivos son criaturas intrinsecamente sociales, su comportamiento esta
significativamente influenciado por la calidad y la naturaleza de sus interacciones
(Robles, 2018). Segun Tapia y Cubo (2018) las habilidades interpersonales, por
tanto, son las que permiten a las personas comunicarse y cooperar con los demas.

Una persona con habilidades interpersonales sabe cOmo mantener
conversaciones dificiles, difuminar el drama en el lugar de trabajo, expresar y
reconocer las criticas (Tapia y Cubo, 2018), lidiar con la desobediencia, resolver
conflictos, lidiar con empleados indisciplinados, lidiar con los despidos, evitar el mal
comportamiento de liderazgo y reconectar con otros hogares (Bibi et al., 2020).
Reconocimiento de que las habilidades interpersonales desempefian un papel
fundamental en el desarrollo individual, asi como profesional de los servidores. Las
caracteristicas son habilidades interpersonales, amabilidad, autocontrol, humor,
paciencia, sensibilidad, empatia, cortesia y sensibilidad social (Juarez, 2022).

Dimension profesionalidad, los futuros empleados deben ser educados para
comportarse de forma profesional en el lugar de trabajo, seguir las normas
establecidas y hacer su trabajo de forma objetiva y eficiente (Da Costa et al., 2021).
Es importante mantener la profesionalidad a lo largo de los afios de trabajo en la
organizacién. Por ello, se recomienda el seguimiento y la evaluacién sisteméaticos

del comportamiento profesional de los compafieros (Garcia et al., 2020).



La profesionalidad exige que los empleados sean capaces de realizar las
tareas asignadas por sus supervisores en un tiempo determinado, y que respeten
las normas y a las personas con las que trabajan. Los beneficios se valoran porque
suponen que el empleado tiene un alto nivel de compromiso para continuar con
todas las actividades mencionadas (Guerra, 2019). Los empleados que se
comportan de forma profesional son mas respetados por la direccion e incluso por
los clientes. Las caracteristicas de la profesionalidad son la apariencia, el
comportamiento y la compostura profesionales (Juarez, 2022).

Dimensioén cortesia. Dado que los empleados pasan mucho tiempo en el
trabajo, su experiencia se convierte en la base de su calidad de vida general, para
lo cual es fundamental la comunicacién con los compafieros. Los trabajadores
crean el clima de su entorno sindical (Pekaar et al., 2018). Cuando la comunicacién
en el lugar de trabajo se caracteriza por la descortesia, la incivilidad y el minimo
respeto por los demas, distrae a los trabajadores de sus funciones o tareas,
aumenta los niveles de estrés y afecta al clima organizativo (Moscoso, 2022).

Esto crea barreras de desconfianza y resistencia y convierte el entusiasmo
en desinterés por la causa y ésta en un trabajo duro y rutinario (Mohamad y Hanafi,
2018). Un estudio revelé que las personas en el lugar de trabajo tienen la
oportunidad de elegir la ventaja comunicativa de la cortesia frente a la desventaja
comunicativa de la groseria (Rhee y White, 2019). Tanto los empresarios como los
consumidores se ven perjudicados por la descortesia de un empleado. Las
cualidades de la cortesia son los modales, la etiqueta y la etiqueta comercial
(Vasquez, 2021).

Dimension integridad, el desarrollo del entorno y del lugar de trabajo implica
la responsabilidad de las personas y los departamentos de realizar tareas
esenciales para lograr el objetivo de la organizacion. Bibi et al., (2020) sostienen
que el comportamiento completo es correcto incluso cuando nadie mira. Segun Da
Costa et al. (2021), la totalidad se define como una fuerte integracién con valores
morales o artisticos. Esta estrechamente relacionado con los gigantes de la
organizacion.

La totalidad suele clasificarse bajo los términos estrechamente relacionados
de concienciacion y buen caracter general (Guerra, 2019). La encuesta de la NACE

de 2018 revel6 que la cualidad mas importante de los empleados era la integridad,
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seguida de la ética laboral. En consecuencia, se esperaba que los profesionales de
RRHH o las organizaciones que buscaban nuevos empleados buscaran personal
en su totalidad (Pekaar et al., 2018). Los atributos de la totalidad son: Integridad,
ética, alta moral, valores especiales, hacer lo que es comodo (Garcia et al., 2020).

La dimension ética, es otra gran virtud destacada por el Creador y practicada
por los profesionales de vez en cuando es la ética del trabajo. Garcia et al., (2020)
abordo recientemente esta cuestion en un estudio sobre la ética sindical en el lugar
de trabajo. Sefialo que el valor de la ética ayuda a los empleados a dictar la mejor
manera de atender los intereses de las distintas partes interesadas en la
organizacion. Orienta los valores de los individuos y les ayuda a tomar decisiones
en situaciones en las que tienen dudas sobre sus elecciones (Puga y Martinez,
2018).

Los empleados, especialmente los que ocupan puestos de liderazgo, a
menudo se enfrentan a dilemas éticos cuando se enfrentan a una situacion que es
perjudicial tanto para el empleado como para la organizacion. La ética comercial
aplica los principios éticos a las decisiones y actividades especificas y, por tanto,
se aplica al conjunto. Si los trabajadores se basan en valores compartidos, no les
resultara dificil tomar las decisiones correctas cuando mas importan (Juarez, 2022).
Las cualidades de la ética laboral son la diligencia, la voluntad de trabajo, la lealtad,
la idea, la automotivacién, la puntualidad, la buena ayuda (Tito y Serrano, 2018).

Dimensién responsabilidad, es una cualidad que los empleadores buscan
porque, en ultima instancia, esta vinculada a la confianza. La responsabilidad no es
s6lo un trabajo de calidad para cualquier organizacion, sino también un componente
critico que la mayoria de las organizaciones buscan cuando reducen o
reestructuran el personal. En estos casos, destacaran los empleados que presenten
constantemente sus ideas, sean conscientes de lo que hay que hacer y no
necesiten presiones para cumplirlas (Ordaz, 2018).

Dimension flexibilidad o llamado también adaptabilidad, es una capacidad
gue tienen las personas para adaptarse y trabajar en distintas situaciones, como
también con personas diversas. Asimismo, se considera como una habilidad para
adaptarse en el contexto laboral y a los constantes cambios que se presenta en él
y por ello admite comprender y valorar composturas diferentes o puntos de vista

encontrados (Garcia et al., 2020).
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Por otro lado, el desempefio laboral, segun Chiavenato (2007) cumple un
papel muy importante en cualquier organizacion, pues depende de ella, el éxito de
las organizaciones; cuanto mayor sea la productividad de los trabajadores, mayores
seran los ingresos de la organizacion; la cualidad de los servidores, desde sus
habilidades individuales hasta sus habilidades interpersonales, estas influye
directamente en el rendimiento de la organizacién, por lo que la mayoria de las
organizaciones tratan de dar importancia a las habilidades blandas de los
servidores para que la productividad sea mejor.

Chaca y Contreras (2022) afirman que la gestion del recurso humano es un
criterio dindmico, multidimensional y conductual, definido como el comportamiento
valorativo y episédico del sujeto en relacion con su trabajo, como resultado de su
personalidad, experiencia educativa y habilidades técnicas adquiridas. Sin
embargo, no hay que descuidar las habilidades blandas, ya que aumentan el coste
de la organizacion y tienen un impacto significativo en la productividad.

El desempleo laboral es importante tanto para las organizaciones como para
las personas, porgue cuando se alcanza el maximo rendimiento, el empleado recibe
beneficios econémicos o reconocimiento y la organizacién puede alcanzar los
objetivos organizativos a través del empleado. Cekmecelioglu et al. (2021) afirman
que el logro de un alto rendimiento en la gestion del trabajo conduce a la
satisfaccion y la autoeficacia de los empleados. Por lo tanto, es mas satisfactorio
para ambas partes cuando el resultado deseado se consigue a partir de la idea del
empleado y no bajo presién o coaccion.

Pekaar et al. (2018) definen el desempefio como el acto de realizar o llevar
a cabo una tarea especifica. En una organizacion los colaboradores es la columna
vertebral, porque es la causa del desarrollo, fracaso o éxito, depende mayormente
de su desempefio, que paralelamente depende de la estrecha interaccion con los
procesos, productos o servicios de la organizacion. Por ello el desempefio laboral
se convierte en un aspecto muy importante para optimizar el logro de los objetivos
institucionales (Cui, 2021).

El desempeiio es fundamental y necesario para lograr el éxito general de las
organizaciones. Los gigantes mundiales de hoy en dia tienen que ser capaces de
estimar el valor del desempefio y, basandose en ello, establecer procedimientos y

objetivos coherentes para evaluar a su personal. Esto ayuda a descubrir los puntos
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fuertes y débiles y las probables deficiencias en la gestion de la organizacién
empresarial (Collado y Fachelli, 2019). Un programa de evaluacién del desempefio
correctamente planificado y diseflado da sus frutos en diversos horizontes
temporales.

Dhani y Sharma (2019), han argumentado que el desempefio laboral
competitivo se relaciona directamente con el nucleo técnico de la organizacion, ya
que abarca los procesos técnicos y sus requisitos de competencia. Este ambito
permite a los directivos evaluar y medir el comportamiento y el rendimiento de sus
empleados para mejorar su productividad e identificar los fallos que impiden
alcanzar los objetivos propuestos mediante dos dimensiones: desempeio de
habilidades y desempefio contextual.

La dimension desempefio de habilidades tiene por objeto proporcionar
informacion sobre el funcionamiento de las tareas, la experiencia del
funcionamiento del trabajo, la realizacion puntual de las tareas, la planificacion del
trabajo, la gestion eficaz de las funciones, el reconocimiento de los malos tratos, y
otros (Pekaar et al., 2018).

El desempefio contextual, por otro lado, implica estar disponible para tareas
o funciones que no forman parte exactamente del trabajo asignado e implica ayudar
a otros a completar sus tareas cuando sea necesario (Cui, 2021). Por ejemplo, el
empleado tiene la opcion de dejar de trabajar durante un periodo de tiempo y donar
a los necesitados.

El desempefio contextual evalia elementos como el papel del compafiero en
la creacion de interacciones de confianza entre los miembros del equipo para actuar
como mediador en una emergencia y no como representante de otro problema.
También debe ser capaz de crear un entorno de trabajo positivo, ayudar a todos a
trabajar con eficacia, ser mas productivos y alcanzar los objetivos individuales y de
la organizacion (Sanchéz, 2021).

Ademas, el desempefio contextual como la motivacion y el esfuerzo
adicionales son necesarios para completar con éxito la competicion. Estas
caracteristicas integran la disposicion del empleado a realizar ocupaciones que no
son formalmente parte del trabajo en si, sino que implican trabajar con otros segun
los principios y métodos de la organizacion para apoyar, sostener y proteger los

objetivos de la organizacién como equipo (Chaca y Contreras, 2022).
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lILMETODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, puesto que se sustenté en teorias,
hallazgos, descubrimientos o soluciones existentes relacionadas con el objeto de
andlisis. En otras palabras, este tipo de investigacion tiende a centrarse en un area
especifica y se ocupa del desarrollo y generacion de los conocimientos para
plantear soluciones al problema estudiado (Castro, 2019)

En cuanto al grado o alcance del estudio, fue de nivel relacional, pues se
analiza la relacién o interaccion de las variables, como parte del andlisis del cambio,
es decir, la interaccion de las relaciones dentro del cambio, como postula (Loayza,
2021).

El método fue hipotético deductivo, en este tipo de estudio su procedimiento
hipotético-deductivo se basa en un método que permite formular hip6tesis como si
fueran supuestos (Castro, 2019).

El disefio del estudio fue no experimental, con una sola medicion
(transversal) y correlacional, ya que no se manipularon las variables del estudio,
sino que se busco el nivel de interaccion entre ellas. Segun Hernandez et al. (2018)
definen al disefio no experimental como aquel estudio que se lleva a cabo sin una
manipulacion deliberada de los fenobmenos cambiantes o analizados, es decir, los
fendbmenos se observan tal y como se encuentran en su entorno natural. para luego
investigar. También se centra en el disefio correlacional, ya que pretende
establecer el grado de afiliacidén o interaccion que tienen los individuos o variables.
Segun Arias (2018), este tipo de investigacion suele medir primero las variables y
luego evaluar la correlacion existente entre ellas a través de pruebas de supuestos
correlacionales y trabajando con técnicas estadisticas.

3.2 Variables y operacionalizacion

Las variables de la investigacion fueron cualitativas con medicién ordinal.

V1: Habilidades blandas.

Definicion conceptual. Las habilidades blandas se refieren a los valores,
las reacciones y los sentimientos, que también son competencias sociales que
podrian fortalecer a los trabajadores del sector publico en la vida cotidiana, a nivel

profesional y en el liderazgo Laboral (Maslow, 1991).
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Definicion operacional. Se define operacionalmente como habilidades
interpersonales, actitud positiva, comunicacién, integridad, gestion del tiempo,
trabajo en equipo, profesionalismo, ética laboral, cortesia, responsabilidad y
flexibilidad.

Indicadores

e Actitud positiva

e Habilidades interpersonales
e Profesionalismo

e Desempefio de habilidades
e Etica laboral

e Comunicacion

e Escala de medicion

e Trabajo en equipo

e Desempefio contextual

e Integridad

e Gestion del tiempo
e Flexibilidad

e Cortesia

e Responsabilidad
Escala de medicion: Cualitativa ordinal
V2: Desempeiio laboral
Definicién conceptual. Es un proceso que determina el éxito de una
organizacién (o unidad o proceso) en la consecucion de sus objetivos profesionales
y laborales (Chiavenato, 2007).
Definicién operacional. Se define operacionalmente como desempefio de
habilidades y contextual.
Indicadores:
e Desempeiio de habilidades
e Desempefio contextual

Escala de mediciéon: Cualitativa ordinal
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3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacion representa una serie infinito o finito de recursos que comparten
ciertas caracteristicas comunes y para los que se generalizan las conclusiones
alcanzadas en el estudio. En el presente estudio, la poblacion fue constituida
analizada a 87 trabajadores administrativos del COFOPRI.
3.3.2 Muestra

Para Hernandez et al. (2018), la muestra de la investigacion representa una
parte de la poblacién; por lo que, en necesario que las muestras sean
representativas y sin sesgos. La poblacion de estudio es 87 trabajadores
administrativos del COFOPRI, por lo que, se trabajo mediante la muestra censal;
es decir muestra igual a la poblacion.
3.3.3 Muestreo

No probabilistico por conveniencia, Puesto que la poblacion de la
investigacion es pequefia (87 participantes); por lo que se tomé toda la poblacion
como muestra.
3.3.4 Unidad de anélisis

Fueron los servidores administrativos del COFOPRI Madre de Dios.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas

En la actualidad, para cada método de investigacion existe un procedimiento,
una técnica especifica para su desarrollo. El investigador establece los limites de
su campo de estudio y trata de utilizar herramientas que apoyen la recogida e
interpretacion de datos. En este estudio cuantitativo se empled la técnica de la
encuesta.
3.4.2 Instrumentos

Los instrumentos son considerados como el pilar de todo tipo de
investigacion, por ello en esta investigacion se empled el cuestionario para recabar
la informacién.
Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario para los trabajadores - habilidades blandas
Autor: Jhisenia Lisbet Fernandez Castro

Dimensiones:
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= Actitud positiva

= Etica laboral

= Gestion del tiempo

» Responsabilidad

» Habilidades interpersonales

= Trabajo en equipo

= Cortesia
=  Flexibilidad
* |ntegridad

= Comunicacion

» Profesionalismo
Baremos:

= Alto

= Medio

* Bajo
Ficha técnica de instrumento 2:
Nombre: Cuestionario para los trabajadores - habilidades blandas
Autor: Jhisenia Lisbet Fernandez Castro
Dimensiones:

» Desempefio contextual

» Desempefio de habilidades

Baremos:
= Alto
* Medio
= Bajo

3.4.3 Validez y confiabilidad

En general, la validacion del contenido consiste en demostrar que los items
del test son muestras del universo en el que esta interesado el investigador,
probando que esta muestra es efectivamente representativa, una medicién de
cualquier tipo es valida cuando mide realmente lo que se propone medir (Hamada
y Ono, 2020). Al definir un método y una muestra para un determinado estudio, el
investigador debe asegurarse de que los factores externos no ejerzan ningun tipo

de influencia sobre las variables implicadas, so pena de que sus resultados finales
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se desvien de forma sesgada. Puede haber algin sesgo o tendencia en varios
aspectos de la investigacion, no sélo en la definicion del método y la muestra. En
la investigacion se realiz6 mediante tres expertos, quienes concordaron que los
instrumentos de la investigacion son pertinentes para medir las variables.

Por otro lado, para Hamada y Ono (2020) la fiabilidad significa la ausencia
de errores aleatorios. En otras palabras, para que haya fiabilidad debe haber
regularidad en el procedimiento de realizacion de un estudio (alcanzar datos del
mismo valor a través de varias mediciones realizadas de forma idéntica). En la
investigacion la confiablidad se comprob6 mediante el estadistico Alfa de Cronbach
cuyo resultado fue de 0.869 y 0.808 con una muestra piloto de 15 trabajadores, lo
significa que los instrumentos tienen confiablidad fuerte.

3.5 Procedimientos

Para llevar a cabo la investigacion, primero se obtuvo el permiso
correspondiente de la institucion donde se recogieron los datos. Una vez recibido
el permiso correspondiente, se organizd una reunién con los directivos y
trabajadores para que se familiaricen con los objetivos de este estudio. En este
caso, la reunion tuvo lugar de forma virtual mediante de la aplicacion Google Meet.

En la reunion, las herramientas de recogida de informacién se socializan y
aclaré que la encuesta sera realizada de manera presencial.

Una vez concluida la recogida de datos, se realizaron pruebas estadisticas
con los programas MS Excel y SPSS 26.

Al final, se elaboré un informe final del trabajo en el que se anunciaron los
resultados de este analisis. Asimismo, estos resultados se comunicaron a la
institucion donde se realiz0 la investigacion.

3.6 Meétodo de analisis de datos

Segun Zapf et al. (2020) se utilizan herramientas estadisticas descriptivas a
través de tablas y graficos que se elaboran e interpretan en funcién de las
dimensiones y variables del estudio. Del mismo modo, las herramientas de analisis
estadistico inferencial se utilizan para contrastar la hipotesis, en el estudio se
empleod el estad’sitico Rho de Spearman para variables cualitativas con medicion

ordinal.
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3.7 Aspectos éticos

El estudio se sustenta al Codigo de Etica de la Investigacion de la UCV, como
se describe en los siguientes parrafos:

Integridad: Comportamiento honesto y ético durante todo el proceso de
investigacion.

Respeto a la propiedad intelectual: Reconocimiento de la autoria de los
conceptos presentados por otros autores e incluidos en este trabajo de
investigacion.

Competencia profesional y cientifica: Se cumplié todos los requisitos que
debe cumplir un investigador.

Autonomia: Respeto al derecho del individuo a decidir si coopera o0 no en
esta investigacion.

Imparcialidad: Tratamiento equitativo de todos los participantes en la

investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Distribucion de frecuencias de la variable habilidades blandas

Variable Nivel Baremos  Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo [33-77] 3 3,4%
Medio [78-121] 55 63,2%

Habilidades blandas
Alto [122-165] 29 33,3%

Total 87 100,0%

En la tabla 1 se muestra los resultados descriptivos de las habilidades blandas
de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, del 63,7% sus habilidades
blandas estan en el nivel medio; del 33,3% sus habilidades blandas estan en el
nivel alto y del 3,4% sus habilidades blandas de los servidores de COFOPRI de

Madre de Dios estan en el nivel bajo.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la variable habilidades blandas

Dimension Nivel Baremo Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo [3-7] 4 4,6%
Actitud positiva Medio [8-11] 62 71,3%
Alto [12-15] 21 24,1%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 2 2,3%
Comunicacién Medio [8-11] 63 72,4%
Alto [12-15] 22 25,3%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Trabajo en equipo Medio [8-11] 58 66,7%
Alto [12-15] 26 29,9%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Gestion del tiempo Medio [8-11] 58 66,7%
Alto [12-15] 26 29,9%
Total 87 100’0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Habilidades interpersonales Medio [8-11] 54 62,1%
Alto [12-15] 30 34,5%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 2 2,3%
Profesionalismo Medio [8-11] 61 70,1%
Alto [12-15] 24 27,6%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Cortesia Medio [8-11] 56 64,4%
Alto [12-15] 28 32,2%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 4 4,6%
Integridad Medio [8-11] 62 71,3%
Alto [12-15] 21 24,1%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Etica laboral Medio [8-11] 58 66,7%
Alto [12-15] 26 29,9%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Responsabilidad Medio [8-11] 63 72,4%
Alto [12-15] 21 24,1%
Total 87 100,0%
Bajo [3-7] 3 3,4%
Flexibilidad Medio [8-11] 58 66,7%
Alto [12-15] 26 29,9%
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Total 87 100,0%

En la tabla 2 se muestra los resultados descriptivos de las dimensiones de las
habilidades blandas de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios; en relacion
a la dimension actitud positiva, el 71,3% estan en el nivel medio; asimismo el 24,1%
estan en el nivel alto y por otro lado el 4,6% estan en el nivel bajo; en relacién a la
dimension comunicacion, el 72,4% estan en el nivel medio; del mismo modo el
25,3% estan en el nivel alto y por otro lado el 2,3% estan en el nivel bajo; en relacion
a la dimension trabajo en equipo, el 66,7% estan en el nivel medio; del mismo modo
el 29,9% estan en el nivel alto y por otro lado el 3,4% estan en el nivel bajo; en
relacion a la dimension gestion del tiempo, el 66,7% estan en el nivel medio;
asimismo el 29,9% estan en el nivel alto y por otro lado el 3,4% estan en el nivel
bajo; en relacién a la dimensién habilidades interpersonales, el 62,1% estan en el
nivel medio; de la misma manera el 34,5% estan en el nivel alto y por otro lado el
3,4% estan en el nivel bajo; en relacion a la dimensién profesionalismo, el 70,1%
estan en el nivel medio; del mismo modo el 27,6% estan en el nivel alto y por otro
lado el 2,3% estan en el nivel bajo; en relacion a la dimension cortesia, el 64,4%
estan en el nivel medio; del mismo modo el 32,2% estan en el nivel alto y por otro
lado el 3,4% estan en el nivel bajo; en relacién a la dimension integridad, el 71,3%
estan en el nivel medio; de misma manera el 24,1% estan en el nivel alto y por otro
lado el 4,6% estan en el nivel bajo; en relaciéon a la dimension ética laboral, el 66,7%
estan en el nivel medio; de la misma manera el 29,9% estéan en el nivel alto y por
otro lado el 3,4% estan en el nivel bajo; en relacion a la dimension responsabilidad,
el 72,4% estan en el nivel medio; asimismo el 24,1% estan en el nivel alto y por otro
lado el 3,4% estan en el nivel bajo; y por ultimo, en relacién a la dimension
flexibilidad, el 66,7% estan en el nivel medio; del mismo modo el 29,9% estan en el

nivel alto y por otro lado el 3,4% estan en el nivel bajo.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral

Variable Nivel Baremos  Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo [29-67] 3 3,4%
Medio [68-106] 65 74,7%
Habilidades blandas
Alto [107-155] 19 21,8%
Total 87 100,0%

En la tabla 3 se muestra los resultados descriptivos del desempefio laboral de
los de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, del 74,7% su desempefio
laboral esta en el nivel medio; del 21,8% su desempefio laboral esta en el nivel alto
y del 3,4% su desempefio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios
esta en el nivel bajo.

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de la variable desemperio laboral

Dimension Nivel Baremo Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo [12-28] 3 3,4%
Medio [29-44] 56 64,4%
Desempefio de habilidades
Alto [45-60] 28 32,2%
Total 87 100,0%
Bajo [17-39] 3 3,4%
Desempefio contextual Medio [40-62] 63 72,4%
Alto [63-85] 21 24,1%
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Total 87 100,0%

En la tabla 2 se muestra los resultados descriptivos de las dimensiones de la
variable desemperio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios; en
relacion a la dimension desempefio de habilidades, del 64,4% estan en el nivel
medio; del 32,2% estan en el nivel alto y del 3,4% estan en el nivel bajo; y en
relacion a la dimension desempefio contextual, del 72,4% estan en el nivel medio;
del 24,1% estan en el nivel alto, y del 3,4% estan en el nivel bajo.

4.2. Resultados inferenciales
Prueba de hipoétesis general

Ho: No existe relacion entre Habilidades blandas y desempefio laboral de los
servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

Hi: Existe relacién entre Habilidades blandas y desempefio laboral de los
servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.
Tabla 5

Correlacion entre habilidades blandas y desemperio laboral

Habilidades Desempefio
blandas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 6477
Habilidades
Sig. (bilateral) . ,000
blandas
N 87 87
Rho de
Spearman
Coeficiente de correlacion 647" 1,000
Desemperio ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 87 87

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

Teniendo como objetivo general: Determinar la relacion entre Habilidades
blandas y desempefio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios,

2022. La sig. (bilateral) segun la tabla 8 es de 0,000; este resultado se contrasta
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con el pardmetro de SPSS (1%=0,01) y es menor al valor de 0,01; por lo que se
refuta la Hoy se admite la hipotesis general de la investigacion. Concluyendo que
existe una correlacion positiva y moderada (Rho de Spearman = 0,647) y
significativa (Sig. = 0,000) entre Habilidades blandas y desempefio laboral de los
servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.
Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre Habilidades blandas y desempeiio de
habilidades de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

Hi: Existe relacién entre Habilidades blandas y desempefio de habilidades
de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.
Tabla 6

Correlacion entre habilidades blandas y desempefio de habilidades

Habilidades Desempefio de
blandas habilidades
Coeficiente de correlacion 1,000 ,508™
Habilidades ) )
Sig. (bilateral) . ,000
blandas
N 87 87
Rho de
Spearman
Coeficiente de correlacion ,508™ 1,000
Desemperio de ) )
Sig. (bilateral) ,000
habilidades
N 87 87

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Teniendo como primer objetivo especifico: Determinar la relaciébn entre

Habilidades blandas y desempefio de habilidades de los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022. La sig. (bilateral) segun la tabla 6 es de 0,000; este
resultado se contrasta con el parametro de SPSS (1%=0,01) y es menor al valor de
0,01; por lo que se refuta la Hoy se admite la primera hipétesis especifica de la

investigacién. Concluyendo que existe una correlacién positiva y moderada (Rho
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de Spearman = 0,508) y significativa (Sig. = 0,000) entre habilidades blandas y
desempeiio de habilidades de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion entre Habilidades blandas y desempefio contextual de

los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

Hi: Existe relacion entre Habilidades blandas y desempefio contextual de los
servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.
Tabla 7

Correlacion entre habilidades blandas y desempefio contextual

Habilidades Desemperio
blandas contextual
Coeficiente de correlacion 1,000 ,596™
Habilidades . )
Sig. (bilateral) . ,000
blandas
N 87 87
Rho de
Spearman
Coeficiente de correlacion ,596™ 1,000
Desempefio
Sig. (bilateral) ,000
contextual
N 87 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Teniendo como segundo objetivo especifico: Determinar la relacién entre

Habilidades blandas y desempefio contextual de los servidores de COFOPRI de
Madre de Dios, 2022. La sig. (bilateral) segun la tabla 7 es de 0,000; este resultado
se contrasta con el parametro de SPSS (1%=0,01) y es menor al valor de 0,01; por
lo que se refuta la Hoy se admite la segunda hipétesis especifica de la investigacion.
Concluyendo que existe una correlacion positiva y moderada (Rho de Spearman =
0,596) y significativa (Sig. = 0,000) entre Habilidades blandas y desempefio
contextual de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre
Habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores de COFOPRI de Madre
de Dios, 2022. La tabla 1 y 3 permite afirmar que de los 86 servidores de COFOPRI
de Madre de Dios que formaron parte de esta investigacion; el 2,3% de los
servidores de COFOPRI de Madre de Dios con habilidades blandas en el nivel bajo,
el nivel de desemperio laboral es bajo; el 59,8% de los servidores de COFOPRI de
Madre de Dios con habilidades blandas en el nivel medio, el nivel de desempefio
laboral es medio; y el 19,5% de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios con
habilidades blandas en el nivel alto, el nivel de desempefio laboral es alto. Por otro
lado, La sig. (bilateral) segun la tabla 5 es de 0,000; este resultado se contrasta con
el pardmetro de SPSS (1%=0,01) es menor a 0,01; por lo que se rechaza la Hoy se
acepta la hipotesis general de la investigacion. Concluyendo que existe una
correlacion positiva y moderada (Rho de Spearman = 0,647) y significativa (Sig. =
0,000) entre Habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores de
COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

Estos resultados son similares a los de Carranza y Sanchez (2022), quienes
mostraron que el 50% de los empleados tenia un nivel relativamente desarrollado
de habilidades blandas y el 60% de ellos aprendié un nivel 6ptimo gracias a su rol
en la organizacion empresarial. También encontré que el coeficiente de correlacion
para ambos denominadores era de 0,917 con sig. =0,00, lo que indica una alta
relacion positiva entre las habilidades blandas y el rendimiento laboral. Ademas,
utilizando el coeficiente de correlacion de Rho Spearman en el estudio, Guerrero
(2022) encontrd que era estadisticamente significativo ya que el valor p = 0,003 es
menor que el nivel de significacion de 0,05, el valor de la relacion entre las variables
0,354 era habilidades blandas y el rendimiento laboral. Asimismo, las pruebas de
correlacion de Moscoso (2022) confirmaron que existe una relacion significativa
entre las habilidades blandas y el rendimiento (p = 0,000; r = 0,669). Asimismo,
coinciden con las afirmaciones de Chaco y Contreras (2022) de que las habilidades
blandas afectan significativamente el desempefio de los administradores, como lo
demuestra la correlacion r de Pearson (r = 0,766) con una significancia de p = 0,000

y una correlacién positiva y buena. Ademas, los resultados son similares a los de
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Rodriguez (2021), que encontré una correlacion media positiva entre las
habilidades blandas y el rendimiento de los profesores con una correlacion de
Rho=0,688, es decir, j. Cuanto mas alto sea el nivel de habilidades blandas, mayor
sera el nivel de rendimiento de los profesores.

En este sentido, Maslow (1991) presentd la teoria de que las habilidades
blandas se han convertido en una parte importante del mercado laboral y las
organizaciones buscan actualmente empleados que desarrollen y apliquen
habilidades blandas que les permitan funcionar en el lugar de trabajo y en un
entorno dinamico. Empleados que pueden comunicarse con confianza en el trabajo
y contribuir al desarrollo y al éxito de la organizacion realizando sus tareas de forma
adecuada y eficiente. Hoy en dia, si quieres conservar tu puesto de trabajo, tienes
gue cumplir los requisitos y las competencias que se te exigen. Por esta razon, Tito
y Serrano (2018) teorizan que las organizaciones actuales necesitan empleados
que puedan combinar habilidades duras y blandas y centrarse en la resolucion de
conflictos para aumentar la productividad o la satisfaccion del cliente. Tito y Serrano
(2018) sostienen ademas que las habilidades blandas son aquellas que permiten la
integracion, una mejor comunicacion en armonia con el entorno, el liderazgo, la
gestion del cambio, la construccién de relaciones duraderas y la resolucion de
problemas. Por otra parte, las competencias blandas se encuentran entre las mas
utilizadas en los contextos organizativos, especialmente en el ambito de la gestion
de los recursos humanos, y aunque no existe una Unica definicion que las describa,
existe un consenso en que contribuyen de forma significativa al cumplimiento de
los objetivos profesionales de los trabajadores y a la seguridad en el empleo,
mientras que los constantes cambios en el mercado laboral y el rapido progreso
tecnolégico han contribuido de forma significativa al descenso de las tasas de
empleabilidad (Cui, 2021). Para contrarrestar esta tendencia, los profesionales
estan empezando a adoptar roles que les permitan sostener sus actividades
profesionales y desarrollar habilidades de comportamiento interpersonal e
intrapersonal que les permitan comunicarse eficazmente con todos los actores con
los que entran en contacto a diario.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue: Determinar la relacion
entre Habilidades blandas y desempefio de habilidades de los servidores de
COFOPRI de Madre de Dios, 2022. La tabla 1 y 4 permite afirmar que de los 86
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servidores de COFOPRI de Madre de Dios que formaron parte de esta
investigacion; el 2,3% de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios con
habilidades blandas en el nivel bajo, el nivel de desempefio de habilidades es bajo;
el 52,9% de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios con habilidades blandas
en el nivel medio, el nivel de desempefio de habilidades es medio; y el 21,8% de
los servidores de COFOPRI de Madre de Dios con habilidades blandas en el nivel
alto, el nivel de desempefio de habilidades es alto. Ademas, La sig. (bilateral) segun
la tabla 9 es de 0,000; este resultado se contrasta con el parametro de SPSS
(1%=0,01) es menor a 0,01; por lo que se rechaza la Hoy se acepta la primera
hipotesis especifica de la investigacion. Concluyendo que existe una correlacion
positiva y moderada (Rho de Spearman = 0,508) y significativa (Sig. = 0,000) entre
habilidades blandas y desempefio de habilidades de los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022.

Los resultados se asemejan a los de Sanchez et al. (2022), las habilidades
blandas son limitados y mediante el uso de las tacticas de cambio de la iniciativa,
los estudiantes tienen conocimientos tedricos y practicos de los médulos a través
de los cuales pueden utilizar las habilidades blandas en el desempeiio laboral. Unas
practicas profesionales, el primer acercamiento de la mayoria de los estudiantes a
organizaciones del sector social para utilizar sus conocimientos (habilidades duras)
que formaron parte de su formacion académica y sus habilidades blandas
adquiridas a través de una iniciativa de cambio y desarrollo. Su trabajo en esta
organizacion tendra la oportunidad de formar parte del ingenio humano como fuerza
de union. Asimismo, concuerdan con los de Mora et al. (2022), quienes analizaron
varios trabajos centrados en la interaccibn entre estas variables y su
funcionamiento. En la misma linea, también se pone de manifiesto el objetivo
tedrico alcanzado, ya que es posible examinar la interaccion entre habilidades
blandas y desempefio de los empleados y destacar los diversos estudios que lo
respaldan. En un esfuerzo por encontrar el cumplimiento del proceso cientifico, este
analisis estuvo en consonancia con lo que Creswell (2014) citado por Mora et al.
(2022) destaca, ya que la investigacion utilizé la técnica bibliografica de revision de
articulos en bases de datos y revistas para obtener un marco teérico. Ademas,
concuerdan los resultados de Romero et al. (2021) quienes sostienen que un

verdadero indicador del triunfo de los profesionales que comienzan con la
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cooperacion interpersonal y el desarrollo de habilidades como el liderazgo, la
comunicacion, el trabajo en equipo, la empatia, el asertividad, la organizacion, la
gestion, la ética y otras en el campo laboral. Dado que estas habilidades no suelen
prepararse de forma explicita, sino que deben surgir de procesos académicos e
individuales, no existen instrumentos fiables para medir las habilidades blandas,
aunque algunos estudios lo han intentado, incluyendo la medicion de competencias
conjuntas, y en el contexto laboral. Asimismo, son similares a los de Guerrero
(2022), quien emple6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para
determinar la correlacion entre las habilidades blandas y desempefio de
habilidades, dicho coeficiente fue 0,371.

Al respecto Juarez (2022) teorizé sosteniendo que, en el pasado
relativamente reciente, el proceso de reclutamiento y seleccion de nuevos
empleados se centraba principalmente en sus calificaciones académicas y sus
habilidades técnicas. Sin embargo, en los Ultimos afios, las habilidades blandas han
ido ganando terreno y son cada vez mas valoradas por los empleadores (Robles,
2021). En este particular, se puede observar que la comunicacion oral y escrita, el
trabajo en equipo, la adaptabilidad, las habilidades de liderazgo y la capacidad de
creacion de redes empiezan a ocupar un lugar destacado en la lista de preferencias
de los reclutadores. La comunicacion oral y escrita es esencial para el éxito
profesional, por lo que es una de las habilidades mas valoradas por los
empleadores, ya que a través de ella se coordinan y orientan las actividades hacia
los objetivos de la organizacion. Segun Sanchez (2021) cuando el empleado
presenta la informacién de forma clara y concisa, expresa sus opiniones y defiende
sus derechos y los de la organizacién tanto de forma verbal como escrita,
concretamente a través de presentaciones y/o informes a las distintas partes
interesadas (por ejemplo, compafieros, jefe de linea, clientes). El trabajo en equipo
contribuye significativamente a la consecucion de un objetivo comun, por lo que se
considera uno de los indicadores mas importantes para evaluar el rendimiento de
los empleados. Cuando a un individuo le resulta facil trabajar con otros, establece
relaciones que le permiten interactuar y compartir conocimientos,
responsabilidades y recursos que animan a los demas miembros del grupo a dar lo
mejor de si mismos en la realizacion de las tareas que se les asignan. La

adaptabilidad se caracteriza por la capacidad de mantener la eficiencia en entornos
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en constante cambio y la voluntad de adquirir conocimientos y habilidades que
permitan afrontar nuevos retos y que ayuden al empleado a hacer frente a los
imprevistos, a trabajar bajo presion y a enfrentarse a las criticas constructivas con
naturalidad (Zapf et al., 2020).

El segundo objetivo especifico de la investigacion fue: Determinar la relacion
entre Habilidades blandas y desempeiio contextual de los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022. La tabla 1 y 4 permite afirmar que de los 86 servidores de
COFOPRI de Madre de Dios que formaron parte de esta investigacion; el 2,3% de
los servidores de COFOPRI de Madre de Dios con habilidades blandas en el nivel
bajo, el nivel de desempeiio contextual es bajo; el 57,5% de los servidores de
COFOPRI de Madre de Dios con habilidades blandas en el nivel medio, el nivel de
desempefio contextual es medio; y el 19,5% de los servidores de COFOPRI de
Madre de Dios con habilidades blandas en el nivel alto, el nivel de desempeiio
contextual es alto. Ademas, la sig. (bilateral) segun la tabla 10 es de 0,000; este
resultado se contrasta con el parametro de SPSS (1%=0,01) es menor a 0,01; por
lo que se rechaza la Ho y se acepta la segunda hipotesis especifica de la
investigacién. Concluyendo que existe una correlacion positiva y moderada (Rho
de Spearman = 0,596) y significativa (Sig. = 0,000) entre Habilidades blandas y
desemperio contextual de los servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022.

Estos resultados concuerdan con los de Espinoza y Gallegos (2020), donde
el liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicacién y la resolucién de problemas
fueron las habilidades blandas que los estudiantes creen dominar, aunque soélo el
36,4% de los encuestados afirma que se les pregunt6 especificamente por ellas
durante la entrevista. Las habilidades mas importantes se aprenden en casa, pero
algunos autores sostienen que las habilidades ya aprendidas deben perfeccionarse
en el trabajo. Extremadamente importante es la medida en que los estudiantes
dicen pensar en las habilidades blandas en el trabajo o cuando ya estan trabajando.
En un estudio de correlacion realizado para las habilidades blandas que los
estudiantes consideran mas importantes, se comprob6 que existe un alto nivel de
interaccion entre cada una de ellas. Ademas, Guerrero (2019) explica el modelado
y el desarrollo de un sistema basado en la web en el que se implementan
aplicaciones creados por expertos para evaluar las habilidades blandas que,

cuando se relaciona con el desempefio laboral, nos dan la ventaja en el clima
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organizacional. El resultado de la evaluacién es una puntuacion que indica el nivel
en el que la persona tiene habilidades blandas. Estas puntuaciones se normalizan
y se analizan en un modelo de légica difusa utilizado en el sistema de evaluacion
del perfil de competencias para que tengan un perfil individual de comprension mas
significativo. Del mismo modo los resultados son similares a los de Moscoso (2022),
el autor evidenci6 que la correlacion es significativa entre la variable habilidades
blandas y el desempefio contextual (p=0,000; r=0,687).

Al respecto Pekaar et al. (2018) teorizaron sosteniendo que, en el contexto
laboral actual, marcado por la competitividad y la aparicion de funciones cada vez
mas complejas y en constante cambio, requiere de empleados que, ademas de
conocimientos tedricos, tengan habilidades blandas que actien como soporte entre
la practica técnica y la profesional. Por ello, es fundamental que los recién
graduados desarrollen habilidades blandas que les permitan alcanzar un
desempeiio acorde con los objetivos organizacionales, entre las habilidades
blandas que mas contribuyen al alto rendimiento se encuentran: la adaptabilidad y
la resiliencia para afrontar la incertidumbre y las adversidades del dia a dia; la
gestién del estrés y las emociones derivadas de la competitividad laboral; la
creatividad para resolver problemas y presentar soluciones innovadoras; y las
relaciones interpersonales porque es a través de la interaccion con los demas como

se puede optimizar el rendimiento individual, grupal y organizacional.
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Primera

Segunda

Tercera

VI. CONCLUSIONES

Se determind que existe una correlacion positiva y moderada
(Rho de Spearman = 0,647) y significativa (Sig. = 0,000) entre
Habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores de
COFOPRI de Madre de Dios, 2022. Los resultados obtenidos
revelaron que las habilidades blandas son esenciales para que
las personas y las organizaciones se destaquen en el mercado
laboral Estas competencias incluyen habilidades profesionales,
técnicas y de comportamiento que redefinen la forma de vivir,
trabajar, interactuar y adaptarse a los cambios impuestos por la
sociedad, como se ha visto en los ultimos meses debido a la
pandemia que ha asolado el mundo.

Se determind que existe una correlacion positiva y moderada
(Rho de Spearman = 0,508) y significativa (Sig. = 0,000) entre
habilidades blandas y desempefio de habilidades de los
servidores de COFOPRI de Madre de Dios, 2022. Las
habilidades blandas ademas de ser relevantes para la practica
profesional, también son predictoras de un rendimiento
diferenciado. Conclusiones que estadn en linea con varios
estudios, cuyos resultados confirman que las habilidades
blandas son un fuerte predictor del rendimiento individual y la
eficiencia profesional. La ausencia de habilidades blandas
obstaculiza el logro de los objetivos personales y, por lo tanto, el
avance profesional las habilidades blandas de los empleados
mejoran y crean valor para la organizacion.

Se determind que existe una correlacion positiva y moderada
(Rho de Spearman = 0,596) y significativa (Sig. = 0,000) entre
Habilidades blandas y desempefio contextual de los servidores
de COFOPRI de Madre de Dios, 2022. Las habilidades blandas
facilitan la empleabilidad, ya que se relacionan con un conjunto
de habilidades y atributos personales que aumentan la
probabilidad de que el trabajador tenga éxito. Las habilidades

pueden ser un diferenciador competitivo en el contexto laboral,
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porque no son las habilidades técnicas las que garantizan el éxito
profesional.

34



Primera

Segunda

Tercera

VIl. RECOMENDACIONES

Dada la aportacion del modelo final y los resultados estadisticos,
se recomienda realizar un estudio longitudinal con una
metodologia cuantitativa de tipo predictivo-explicativo, esta
permitira ampliar los resultados y mayor relevancia a los
resultados. Ademas, se podra evaluar su evolucion en el tiempo
y la causalidad. Por otro lado, al tratarse de una encuesta basada
en la autoevaluacion (apreciacion de si mismo), es recomienda
mantener este meétodo e incluir la evaluacién 360 grados con la
participacion de los supervisores, comparieros, subordinados y
clientes, de las que se recogeran y validaran directamente los
datos en la encuesta.

Para mejorar los instrumentos de recoleccion de datos, es
necesario analizar los reactivos mediante el analisis de varianza,
de modo que pueda medir lo que se pretende medir. Los
aspectos evaluados y/o medidos por estos instrumentos son
diversos, pues son Utiles y capaces de presentar resultados
cientificamente soélidos cuando presentan buenas propiedades
psicométricas. El desarrollo integral de un nuevo instrumento de
medicion para estos tipos de variables es muy complejo,
consume varios recursos Yy requiere la movilizacion de
habilidades y conocimientos de varias areas. Por ello, antes de
elaborar nuevos instrumentos, se recomienda que el investigador
conozca los cuestionarios existentes. A menudo pueden servir
para los mismos o similares propdsitos.

Para mejorar las habilidades blandas en el trabajo y aumentar la
productividad y seguir logrando los objetivos de la organizacion,
se recomienda, en primer lugar, definir los objetivos a alcanzar,
en funcion a los puntos débiles presentes en la organizacion, y
decidirse por uno de ellos y mejorarlo en los meses siguientes;
en segundo lugar, aprender a escuchar las criticas de los

compafieros y de los superiores, reforzar los puntos débiles,
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practicar la escucha atenta y mejorar la empatia; En tercer lugar,
ser tolerante con los errores propios y ajenos para que esto no
dificulte el rendimiento laboral; en cuarto lugar, salir de la zona
de confort, demostrando que es posible deshacerse de los
habitos nocivos y mejorar las debilidades de ciertos
comportamientos; y, por ultimo, atreverse a actuar de forma
diferente para conseguir otros resultados deseados. También se
sugiere que la institucion refuerce estas habilidades mediante
formacion o seminarios para mejorar el rendimiento laboral y

alcanzar eficazmente los objetivos de la institucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades blandas y desempefio laboral de los trabajadores del Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal Madre de Dios, 2022

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Habilidades blandas. Las habilidades blandas se refieren a los valores, las
reacciones y los sentimientos, que también son competencias sociales que podrian fortalecer
a los trabajadores del sector publico en la vida cotidiana, a nivel profesional y en el liderazgo
Laboral (Maslow, 1991).

,Cémo es la relacién
entre Habilidades
blandas y desempefio
laboral de los servidores
de COFOPRI de Madre
de Dios, 20227

Determinar la relacion entre
Habilidades blandas vy
desempefio laboral de los
servidores de COFOPRI de
Madre de Dios, 2022.

Existe relacién entre
Habilidades blandas y
desempefio laboral de
los servidores de
COFOPRI de Madre de
Dios, 2022.

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalade
valores

Niveles o rangos

e Actitud positiva

— Entusiasmo

— Positivismo

— Enfoque y
orientacion al
esfuerzo

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

,Cémo es la relacién
entre Habilidades
blandas y desempefio de
habilidades de los
servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022?

,Cémo es la relacién
entre Habilidades
blandas y desempefio
contextual de los
servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022?

Determinar la relacion entre
Habilidades blandas vy
desempefio de habilidades
de los servidores de
COFOPRI de Madre de
Dios, 2022.

Determinar la relacion entre
Habilidades blandas vy
desempefio contextual de
los servidores de COFOPRI
de Madre de Dios, 2022.

Existe relacion entre
Habilidades blandas y
desempefio de
habilidades de los
servidores de
COFOPRI de Madre de
Dios, 2022.

Existe relacion entre
Habilidades blandas y
desempefio contextual
de los servidores de
COFOPRI de Madre de
Dios, 2022.

e Comunicacion

— Elocuente

— Capacidad de
escucha

— Convincente en
la comunicacion
oral

4-6

® Totalmente en
desacuerdo

e Trabajo en
equipo

— Pieza clave

— Colaborativo

— Capacidad de
dirigir

7-9

(1]
® En
desacuerdo

(2]

e Gestion del
tiempo

— Puntual

— Cumplir con los
plazos

— Priorizar tareas

10-12

® Algo de
acuerdo [3]

® De acuerdo

(4]

¢ Habilidades
interpersonales

— Desarrollar
relaciones
soélidas

— Situaciones de
conflicto

— Aceptacion de
todos

13-15

® Totalmente de
acuerdo [5]

e Profesionalismo

— Seguir etiquetas
correctamente

— Vestir
apropiadamente

16-18

DIMENSIONES:
VARIABLE1L:

® Bajo
[3-7]

® Medio
[8-11]

® Alto
[12-15]

® Bajo
[33-77]

® Medio
[78-121]

® Alto
[122-165]




— Mantener
decoro

— Ajustar
comportamiento

Cortesia — Ser cortés con 19-21
todos

— Saludar

— Abiertoy
genuino

— Aceptary
poseer errores

— Representar lo
correcto

22-24

Integridad

— Utilizar con
criterio los
materiales.

— Confiar para
proporcionar
informacion

— Mantener
confidencialidad

25-27

Etica laboral

— Confiable en el
trabajo

Responsabilida | — Ser

d responsable

— Entrega de
resultados

28-30

— Adaptacion de
situaciones

— Abierto a
opiniones

Flexibilidad contrarias 31-33

— Realinear o
redefinir la
forma de
trabajar

Variable 2: Desempefio laboral. Es un proceso que determina el éxito de una organizacién
(o unidad o proceso) en la consecucion de sus objetivos profesionales y laborales (Chiavenato,
2007).




Escala de

Dimensiones Indicadores items valores Niveles o rangos
DIMENSIONES:
— Conocimiento * Totalmente en [* Bajo
~ del trabajo desacuerdo [12-28]
* Desempefiode | _ i iidades 112 | [ s Medio
habilidades o
organizativas * En [29-44] VARIABLE2:
- Eficiencia desacuerdo ® Alto Bajo
(2] ® [45-60] [20-67]
— Esfuerzo * Algo de [“23?136]
persistente acuerdo [3] 1 Bajo Alto
— Cooperacion * De acuerdo [17-39] [107-155]
e Desempefio — Conciencia 13-29 [4] ® Medio
contextual organizacional * Totalmente de | [40-62]
— Habilidades acuerdo [5] | Alto
interpersonales [63-85]

y relacionales

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésica

Método: Hipotético deductivo
Disefio: No experimental

Poblacion: trabajadores
del COFOPRI Oficina
Zonal Madre de Dios
Muestra: 87
trabajadores

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Tabla de frecuencias
Inferencial: Rho de Spearman




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables
de
estudio

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensioén

Indicadores

Escala de
medicién

Habilidades blandas

Las habilidades
blandas se
refieren a los
valores, las
reacciones y
los
sentimientos,
que también
son
competencias
sociales  que
podrian
fortalecer a los
trabajadores
del sector
publico en la
vida cotidiana,
a nivel
profesional vy
en el liderazgo
sindical
(Maslow,
1991).

Se define
operacionalmente
como actitud
positiva,
comunicacion,
trabajo en equipo,
gestion del
tiempo,
habilidades
interpersonales,
profesionalismo,
cortesia,
integridad,
laboral,
responsabilidad y
flexibilidad

ética

Actitud positiva

Entusiasmo
Positivismo
Enfoque y
orientacion al
esfuerzo

Comunicacién

Elocuente

— Capacidad de
escucha

Convincente en la

comunicacion oral

Trabajo en
equipo

— Pieza clave

— Colaborativo

— Capacidad de
dirigir

Gestion del
tiempo

— Puntual

— Cumplir con los
plazos

Priorizar tareas

Habilidades
interpersonales

— Desarrollar
relaciones
solidas

— Situaciones de
conflicto

— Aceptacion de
todos

Profesionalismo

— Seguir etiquetas
correctamente

— Vestir
apropiadamente

— Mantener
decoro

® Totalmente en
desacuerdo [1]

® En
desacuerdo [2]

® Algo de
acuerdo [3]

Cortesia

— Ajustar
comportamiento

— Ser cortés con
todos

— Saludar

De acuerdo [4]

® Totalmente de
acuerdo [5]

Integridad

— Abiertoy
genuino

— Aceptary
poseer errores

— Representar lo
correcto

Etica laboral

— Utilizar con
criterio los
materiales.

— Confiar para
proporcionar
informacion

— Mantener
confidencialidad

Responsabilidad

— Confiable en el
trabajo

— Ser
responsable

— Entrega de
resultados

Flexibilidad

— Adaptacion de
situaciones




— Abierto a

y relacionales

opiniones
contrarias
— Realinear o
redefinir la
forma de
trabajar
— Conocimiento
_ Es un proce_so B del trabajo
o que _determlna Ees_?(rjnpdeno de — Habilidades ® Totalmente en
8 el éxito de una . abilidades organizativas desacuerdo [1]
S Sgﬁjggézamon (8 §§eracionalr?16eﬁnr;§ — Eficiencia " En
,8 proceso) en la | como desempefio - Ez:;jiirtz?lte . ifsazuerdo [2]
o consecucién de | de habilidades y ?; z ac%‘)erd% ]
= sus objetivos | desempefio 5 . — fLooperacion
) profesionales y | contextual €Sempeno - Conciencia * De acuerdo [4]
a laborales contextual orggmzauonal e Totalmente de
@) (Chiavenato, - Hab'l'dades acuerdo [5]
2007). interpersonales




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

CUESTIONARIO- HABILIDADES BLANDAS

Estimado (a) Servidor: Su opinién es muy importante. Este cuestionario es de caracter anénimo y su
aplicacidén serd de gran utilidad para la investigacidn. A continuacién, se presenta las preguntas para que
valore con objetividad marcando un aspa (x) a la respuesta que concuerde con su punto de vista, segtin las

siguientes alternativas.

Valoraci6on Totalmente en En Algo de Totalmente de
cualitativa desacuerdo desacuerdo acuerdo De acuerdo acuerdo
cuantitativa 1 2 3 4 5

VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS

DIMENSION 1: Actitud positiva 1 2 3 4 5

1 Estoy entusiasmado por asumir nuevas tareas.

2 Soy positivo sobre las tareas asignadas.

3 Estoy enfocado y orientado al esfuerzo.

DIMENSION 2: Comunicacién 1 2 3 4 5

4 Soy elocuente.

5 Tengo buena capacidad de escucha.

6 Puedo ser muy convincente en la comunicacion oral.

DIMENSION 3: Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

7 Soy una pieza clave en el equipo.

8 Soy colaborativo en proyecto de equipo.

9 Dirijo a la gente en el camino.

DIMENSION 4: Gestion del tiempo 1 2 3 4 5

10 | Soy puntual.

11 | Cumplo con los plazos.

12 | Puedo priorizar tareas y asignar tiempo a cada una.

DIMENSION 5: Habilidades interpersonales 1 2 3 4 5

13 | Muestro potencial para desarrollar relaciones sélidas.

14 | Manejo bien las situaciones de conflicto.

15 | Tengo buena aceptacion de mis compafieros de trabajo.

DIMENSION 6: Profesionalismo 1 2 3 4 5

16 | Sigo las etiquetas correctamente

17 | Estoy vestido apropiadamente.

18 | Mantengo bien el decoro.

DIMENSION 7: Cortesia 1 2 3 4 5




19 | Puedo ajustar el comportamiento de acuerdo con la otra parte.
20 | Muestro cortesia a todos.
21 | Saludo a la gente regularmente.

DIMENSION 8: Integridad

22 | Soy abierto y genuino.
23 | Puedo aceptar y poseer errores.
24 | Puedo representar lo correcto en la cara de oposicion.

DIMENSION 9: Etica laboral

25 | Utilizo la papeleria de oficina con criterio.
26 | Se puede confiar en mi para proporcionar informacion verdadera.
27 | Se puede confiar en mi para mantener la confidencialidad.

DIMENSION 10: Responsabilidad

28 | Soy muy confiable con el trabajo.
29 | Actlo de manera responsable.
30 | Tomo la responsabilidad de entregar resultados de principio a fin.

DIMENSION 10: Flexibilidad

31 | Puedo adaptarme a situaciones faciimente
32 | Estoy abierto a opiniones contrarias.
13 Estoy listo para realinear o redefinir la forma de trabajar para cambiar

los puntos de vista.




CUESTIONARIO-DESEMPENO LABORAL

Estimado (a) Servidor: Su opinidon es muy importante. Este cuestionario es de caracter anénimo y su aplicacion sera
de gran utilidad para la investigacién. A continuacion, se presenta las preguntas para que valore con objetividad
marcando un aspa (x) a la respuesta que concuerde con su punto de vista, segun las siguientes alternativas.

Valoraci6on Totalmente en En Algo de Totalmente de
cualitativa desacuerdo desacuerdo acuerdo De acuerdo acuerdo
Valor:ac1f)n 1 2 3 4 5
cuantitativa
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: Desempefio de habilidades 2 3 4 5
1 Si necesito realizar una tarea con la que no estoy familiarizado, busco
informacion que me permita realizarla mejor.
2 No creo que pueda ejecutar mis tareas de manera efectiva si no
tuviera una cierta experiencia.
3 La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo
no siempre esta de acuerdo con lo que soy capaz de hacer.
La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo
4 corresponde completamente al desempefio que la organizacion
donde trabajo me pide.
5 No siempre es facil para mi realizar tareas a tiempo
6 Cuando tengo una fecha limite para realizar una determinada tarea,
siempre la termino a tiempo.
Si tuviera que realizar una tarea en conjunto con otros trabajadores,
7 probablemente seria responsable de la planificacién, organizacion y
supervision del trabajo a realizar.
8 Siempre dejo mis tareas hasta el Ultimo minuto.
9 Siempre estoy al tanto cuando faltan los recursos (materiales o
humanos) necesarios para el desempefio eficiente de la organizacién
10 A veces, me siento decepcionado con mi desempefio en el trabajo,
porque sé que podria haberlo hecho mejor.
Me considero un trabajador fundamental para la organizacion para la
11 . . . . ~
que trabajo, debido a la alta calidad de mi desempefio.
Recibir comentarios (de mis subordinados, mis colegas, mi
12 | supervisor o de la organizacién) es fundamental para poder continuar
desempefiando mis funciones con dedicacion.
DIMENSION 2: Desempefio contextual 2 3 4 5
13 Cuando algo no esta bien en el trabajo, no me quejo porque tengo
miedo de que otros no estén de acuerdo conmigo.
Por lo general, tomo la iniciativa de dar retroalimentacion constructiva
14 | para mejorar el desempefio de otros trabajadores (subordinados,
colegas, supervisores 0 grupos de trabajo).
En el caso de que la organizacion no proporcionara la capacitacion
15 | que considero necesaria para realizar mis deberes de manera
efectiva, buscaria informacion de otras fuentes
16 Todavia puedo realizar mis deberes de manera efectiva cuando estoy
trabajando bajo presion.
17 Tan pronto como llego al trabajo, dejo de lado todos mis problemas
personales, para que mi desempefo no se vea perjudicado.
18 Por lo general, dedico menos esfuerzo al trabajo cuando realizo una
tarea en conjunto con otras personas.
19 Siempre estoy dispuesto a ayudar a otros trabajadores de la
organizacién, incluso cuando no tengo mucho tiempo disponible.




Por lo general, también realizo tareas que no estan relacionadas con

20 mis deberes especificos.

21 | Con frecuencia llego tarde al trabajo.

22 Es muy dificil para mi perder el trabajo, incluso cuando me siento
enfermo.

23 Nunca adoptaria acciones que pudieran dafiar el bienestar de los
otros trabajadores.
Cuando pienso que los objetivos de la organizacién entran en

24 | conflicto con mis objetivos personales, mi dedicacién al trabajo
disminuye.
Me tomo mi trabajo muy en serio, por lo que siempre cumplo con las

25 | normas y procedimientos impuestos (por mi supervisor o por la
organizacion), incluso cuando no hay nadie cerca.

2% Mis habilidades de comunicacién son tan buenas que siempre puedo
captar la atencion de todos.
La comunicacién dentro de las organizaciones, incluso en grupos de

27 | trabajo, es fundamental para que las personas puedan realizar sus
tareas de manera efectiva.

28 Cuando escribo un mensaje a otros (otros trabajadores o estudiantes)
siento cierta dificultad para expresar lo que estoy pensando.

29 Cuando alguien tiene una opinién diferente a la mia, generalmente

los convenzo de que mi opinidn es la mejor.




Anexo 4. Validacién de instrumentos

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES BLANDAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Estoy entusiasmado por asumir nuevas tareas. X X X
Soy positivo sobre las tareas asignadas. X X X
Estoy enfocado y orientado al esfuerzo. X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
4 Soy elocuente. X X X
5 Tengo buena capacidad de escucha. X X X
6 Puedo ser muy convincente en la comunicacién oral. X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
7 Soy una pieza clave en el equipo. X X X
8 Soy colaborativo en proyecto de equipo. X X X
9 Dirijo a la gente en el camino. X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
10 | Soy puntual. X X X
1 Cumplo con los plazos. X X X
12 Puedo priorizar tareas y asignar tiempo a cada una. X X X
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
13 Muestro potencial para desarrollar relaciones sélidas. X X X
14 Manejo bien las situaciones de conflicto. X X X
15 Tengo buena aceptacion de mis comparieros de trabajo. X X X
DIMENSION 6 Si No Si No Si No
16 | Sigo las etiquetas correctamente X X X
17 Estoy vestido apropiadamente. X X X
18 Mantengo bien el decoro. X X X
DIMENSION 7 Si No Si No Si No
19 | Puedo ajustar el comportamiento de acuerdo con la otra parte. X X X
20 | Muestro cortesia a todos. X X X
21 Saludo a la gente regularmente. X X X
DIMENSION 8 Si No Si No Si No
22 | Soy abierto y genuino. X X X
23 | Puedo aceptar y poseer errores. X X X
24 | Puedo representar lo correcto en la cara de oposicion. X X X
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DIMENSION 9 Si No Si No Si No
25 | Utilizo la papeleria de oficina con criterio. X X X
26 | Se puede confiar en mi para proporcionar informacion verdadera. X X X
27 | Se puede confiar en mi para mantener la confidencialidad. X X X
DIMENSION 10 Si No Si No Si No
28 | Soy muy confiable con el trabajo. X X X
29 | Actuo de manera responsable. X X X
30 | Tomo la responsabilidad de entregar resultados de principio a fin. X X X
DIMENSION 11 Si No Si No Si No
3 Puedo adaptarme a situaciones facilmente X X X
32 | Estoy abierto a opiniones contrarias. X X X
33 Estoy listo para realinear o redefinir la forma de trabajar para cambiar los X x
puntos de vista.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): PRI SVMNA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

LT NOUTEH JCERIC O 2206y Zo(T7 T3S

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ ng?ifﬁ ...........................................................................

“Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrice formulado.
2Relevancia: El item es apropiaco para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se cnticnde sin dificultad alguna cl cnunciado del item, cs
cunuisv, exacle y direcio

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plenteades
sen suficientes para medir la dimansion

LY B
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Si necesito realizar una tarea con la que no estoy familiarizado, busco
1 > & 5 4 : X X X X
informacion que me permita realizarla mejor.
2 No creo que pueda ejecutar mis tareas de manera efectiva si no tuviera una 5 P % %
cierta experiencia.
3 La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo no % 2 % =

siempre esta de acuerdo con lo que soy capaz de hacer.

La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo
4 corresponde completamente al desempefio que la organizacién donde X X X X
trabajo me pide.

5 No siempre es facil para mi realizar tareas a tiempo X X X X

Cuando tengo una fecha limite para realizar una determinada tarea, siempre
la termino a tiempo.

Si tuviera que realizar una tarea en conjunto con otros trabajadores,
7 probablemente seria responsable de la planificacion, organizacion y X X X X
supervisién del trabajo a realizar.

8 Siempre dejo mis tareas hasta el tltimo minuto. X X X X

Siempre estoy al tanto cuando faltan los recursos (materiales o humanos)

9 A S s o X X X X
necesarios para el desemperio eficiente de la organizacion
A veces, me siento decepcionado con mi desempefio en el trabajo, porque
10 4 7 3 X X X X
sé que podria haberlo hecho mejor.
Me considero un trabajador fundamental para la organizacion para la que
1 7 A ; ; % X X X X
trabajo, debido a la alta calidad de mi desempefio.
Recibir comentarios (de mis subordinados, mis colegas, mi supervisor o de
12 | la organizacion) es fundamental para poder continuar desempefiando mis X X X X
funciones con dedicacion.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
13 Cuando algo no esta bien en el trabajo, no me quejo porque tengo miedo de % 2 % P

que otros no estén de acuerdo conmigo.

Por lo general, tomo la iniciativa de dar retroalimentacion constructiva para
14 | mejorar el desempefio de otros trabajadores (subordinados, colegas, X X X X
supervisores o grupos de trabajo).

En el caso de que la organizacion no proporcionara la capacitacion que
15 considero necesaria para realizar mis deberes de manera efectiva, buscaria X X X X
informacion de otras fuentes
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Todavia puedo realizar mis deberes de manera efectiva cuando estoy

16 : % ) X X X X
trabajando bajo presion.

17 Tan pronto como llego al trabajo, dejo de lado todos mis problemas % % % "
personales, para que mi desempefio no se vea perjudicado.

18 Por lo general, dedico menos esfuerzo al trabajo cuando realizo una tarea X X X x
en conjunto con otras personas.

19 Siempre estoy dispuesto a ayudar a otros trabajadores de la organizacion, %
: : A X X X
incluso cuando no tengo mucho tiempo disponible.
Por lo general, también realizo tareas que no estén relacionadas con mis

20 . X X X X
deberes especificos.

21 | Con frecuencia llego tarde al trabajo. X X X X

22 | Es muy dificil para mi perder el trabajo, incluso cuando me siento enfermo. X X X X

2 Nunc_a adoptaria acciones que pudieran dafiar el bienestar de los otros % % 4 5%
trabajadores.
Cuando pienso que los objetivos de la organizacion entran en conflicto con

24 DX SO e X X X X
mis objetivos personales, mi dedicacion al trabajo disminuye.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NIN GUMNA

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

w0Zde.. 0. de1 20.2.2
'Pertinencia:El itam corresponde al concepto tecrico formulado.
Relevancia: El tem es apropiado para representar & comporents o
dimensién especifica del construco
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &3

D . =
concisc, exacto y directo —

.
1 J

Nota: Suficiancie, se cice suficiencia cuando los items plantezdos Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimensdn ? é -J’ ? 2 ? 5 d)
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES BLANDAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Estoy entusiasmado por asumir nuevas tareas. X X X

2 Soy positivo sobre las tareas asignadas. X X X

3 Estoy enfocado y orientado al esfuerzo. X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

4 Soy elocuente. X X X

5 Tengo buena capacidad de escucha. X X X

6 Puedo ser muy convincente en la comunicacion oral. X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

7 Soy una pieza clave en el equipo. X X X

8 Soy colaborativo en proyecto de equipo. X X X

9 Dirijo a la gente en el camino. X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

10 | Soy puntual. X X X

1 Cumplo con los plazos. X X X

12 Puedo priorizar tareas y asignar tiempo a cada una. X X X
DIMENSION 5 Si No Si No Si No

13 Muestro potencial para desarrollar relaciones solidas. X X X

14 Manejo bien las situaciones de conflicto. X X 3

15 Tengo buena aceptacion de mis compaiieros de trabajo. X X X
DIMENSION 6 Si No Si No Si No

16 | Sigo las etiquetas correctamente X X X

17 Estoy vestido apropiadamente. X X X

18 Mantengo bien el decoro. X X X
DIMENSION 7 Si No Si No Si No

19 | Puedo ajustar el comportamiento de acuerdo con la otra parte. X X X

20 | Muestro cortesia a todos. X X X

21 Saludo a la gente regularmente. X X X
DIMENSION 8 Si No Si No Si No

22 Soy abierto y genuino. X X 7.4

23 | Puedo aceptar y poseer errores. X X X

24 | Puedo representar lo correcto en la cara de oposicion. X X X
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DIMENSION 9 Si No Si No Si No
25 | Utilizo la papeleria de oficina con criterio. X X X
26 | Se puede confiar en mi para proporcionar informacion verdadera. X X X
27 | Se puede confiar en mi para mantener la confidencialidad. X X X
DIMENSION 10 Si No Si No Si No
28 | Soy muy confiable con el trabajo. X X X
29 | Actuo de manera responsable. X X X
30 | Tomo la responsabilidad de entregar resultados de principio a fin. X X X
DIMENSION 11 Si No Si No Si No
3 Puedo adaptarme a situaciones facilmente X X X
32 | Estoy abierto a opiniones contrarias. X X X
33 Estoy listo para realinear o redefinir la forma de trabajar para cambiar los X x
puntos de vista.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [)<| Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: WWAN&UféQ”/Z&/&/FO/QI%Jé{) DNl?é\j—?Z?gg

Especialidad del valldadcr@w‘:‘ﬁf}NPUBIICA

P2 de. 10D det 2022

1Pertinencia:El item corresconde al concepro tedrica formulaco.
2Relevancia: El item es aproziadc para representzar al componanie o
dmension especfica del constructo

3Claridad: Sz entiends sin cificuftad alg.na el enuncado del item es
conciso, exacto y directo == l
H X
Nota: Suficiencia, se dice suf ciencia cuanda los items planteadas Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimensidn ; é 5 _;7 2 ; 53
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Si necesito realizar una tarea con la que no estoy familiarizado, busco
> o 5 : X X X X X
informacion que me permita realizarla mejor.
2 No creo que pueda ejecutar mis tareas de manera efectiva si no tuviera una 5 # # %
cierta experiencia.
3 La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo no % % % P

siempre esta de acuerdo con lo que soy capaz de hacer.

La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo
4 corresponde completamente al desempefio que la organizacién donde X X X X
trabajo me pide.

5 No siempre es facil para mi realizar tareas a tiempo X X X X

Cuando tengo una fecha limite para realizar una determinada tarea, siempre
la termino a tiempo.

Si tuviera que realizar una tarea en conjunto con otros trabajadores,
7 probablemente seria responsable de la planificacion, organizacion y X X X X
supervision del trabajo a realizar.

8 Siempre dejo mis tareas hasta el Gltimo minuto. X X X X

Siempre estoy al tanto cuando faltan los recursos (materiales o humanos)

9 A o : ST X X X X
necesarios para el desempefio eficiente de la organizacién
A veces, me siento decepcionado con mi desempeiio en el trabajo, porque
10 , " ; X X X X
sé que podria haberlo hecho mejor.
Me considero un trabajador fundamental para la organizacion para la que
1 2 2 : . S X X X X
trabajo, debido a la alta calidad de mi desempefio.
Recibir comentarios (de mis subordinados, mis colegas, mi supervisor o de
12 | la organizacion) es fundamental para poder continuar desempefiando mis X X X X
funciones con dedicacion.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
13 Cuando algo no estéa bien en el trabajo, no me quejo porque tengo miedo de 5 2 % P

que otros no estén de acuerdo conmigo.

Por lo general, tomo la iniciativa de dar retroalimentacion constructiva para
14 | mejorar el desempefio de otros trabajadores (subordinados, colegas, X X X X
supervisores o grupos de trabajo).

En el caso de que la organizacion no proporcionara la capacitacion que
15 considero necesaria para realizar mis deberes de manera efectiva, buscaria X X X X
informacion de otras fuentes
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Todavia puedo realizar mis deberes de manera efectiva cuando estoy
16 : i R X X X X
trabajando bajo presion.
Tan pronto como llego al trabajo, dejo de lado todos mis problemas
17 : 2 o X X X X
personales, para que mi desempefo no se vea perjudicado.
18 Por lo general, dedico menos esfuerzo al trabajo cuando realizo una tarea
> X X X X
en conjunto con otras personas.
19 Siempre estoy dispuesto a ayudar a otros trabajadores de la organizacion, 5
> ; 4 2 X X X
incluso cuando no tengo mucho tiempo disponible.
2 Por lo general, también realizo tareas que no estéan relacionadas con mis
: X X X X
deberes especificos.
21 | Con frecuencia llego tarde al trabajo. X X X X
22 | Es muy dificil para mi perder el trabajo, incluso cuando me siento enfermo. X X X X
2 Nuncg adoptaria acciones que pudieran dafiar el bienestar de los otros 2 % 2 5
trabajadores.
Cuando pienso que los objetivos de la organizacion entran en conflicto con
24 —y RS RSP X X X X
mis objetivos personales, mi dedicacion al trabajo disminuye.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [)<| Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
D12 pOastelar] JZERE/O D) 28 M50 2E5F273E
7z 3 et vy e 7
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: .4 ""'A/..{Cf’v/'u.//.oc PINIessibomimimmnivimnmsssinmvessmasissesy

=557 oT=T o Eo1 [0 2= o Mo (=Y IRV FTo F T [ B st A O

Pertinencia:El item correszonde al concepte tedrica formulado.
2Relevancia: Elitem es aprodiade para representzr al componente o

dimension especfica del constructo "
3Claridad: Sz entiends sin cificultad alg.na el enuncado del item es

conciso, exzcto y directo ==

(

= \
Nota: Suiiciencia, se dice suf ciencia cuanda los items planteadas Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension ? é 5 77 2 ; 3 d;'
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES BLANDAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Estoy entusiasmado por asumir nuevas tareas. X X X

2 Soy positivo sobre las tareas asignadas. X X X
Estoy enfocado y orientado al esfuerzo. X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

4 Soy elocuente. X X X

5 Tengo buena capacidad de escucha. X X X

6 Puedo ser muy convincente en la comunicacién oral. X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

7 Soy una pieza clave en el equipo. X X X

8 Soy colaborativo en proyecto de equipo. X X X

9 Dirijo a la gente en el camino. X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

10 | Soy puntual. X X X

1 Cumplo con los plazos. X X X

12 Puedo priorizar tareas y asignar tiempo a cada una. X X X
DIMENSION 5 Si No Si No Si No

13 Muestro potencial para desarrollar relaciones sélidas. X X X

14 Manejo bien las situaciones de conflicto. X X X

15 Tengo buena aceptacion de mis comparieros de trabajo. X X X
DIMENSION 6 Si No Si No Si No

16 | Sigo las etiquetas correctamente X X X

17 Estoy vestido apropiadamente. X X X

18 Mantengo bien el decoro. X X X
DIMENSION 7 Si No Si No Si No

19 | Puedo ajustar el comportamiento de acuerdo con la otra parte. X X X

20 | Muestro cortesia a todos. X X X

21 Saludo a la gente regularmente. X X X
DIMENSION 8 Si No Si No Si No

22 | Soy abierto y genuino. X X x

23 | Puedo aceptar y poseer errores. X X X

24 | Puedo representar lo correcto en la cara de oposicion. X X X
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DIMENSION 9 Si No Si No Si No
25 | Utilizo la papeleria de oficina con criterio. X X X
26 | Se puede confiar en mi para proporcionar informacion verdadera. X X X
27 Se puede confiar en mi para mantener la confidencialidad. X X X
DIMENSION 10 Si No Si No Si No
28 | Soy muy confiable con el trabajo. X X X
29 | Actio de manera responsable. X X X
30 | Tomo la responsabilidad de entregar resultados de principio a fin. X X X
DIMENSION 11 Si No Si No Si No
31 Puedo adaptarme a situaciones facilmente X X X
32 | Estoy abierto a opiniones contrarias. X X X
33 Estoy listo para realinear o redefinir la forma de trabajar para cambiar los
puntos de vista.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable D<]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

JPr2ade® oy, 76T 72738

il mmssissmessiieEsEs s R e m

Especialidad del validador..............5000 R T T,

1Pertinencia:El item corresconde al concepto teérica formulaco.
2Relevancia: Elitem es aprodiade para representar al componante o
dimension especifica del constructe

3Claridad: Sz entiends sin cificultad alg.na el enuncado del item es
conciso, exacto y directd

Nota: Suficiencia, se dice suf ciencia cuanda los items planteados
son sulicientes para medir la dimension

Firma del Exﬁ’erto Informante.

265227235
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Si necesito realizar una tarea con la que no estoy familiarizado, busco
+ s 3 s : X X X X
informacion que me permita realizarla mejor.
2 No creo que pueda ejecutar mis tareas de manera efectiva si no tuviera una = P % %
cierta experiencia.
3 La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo no 5 2 % P

siempre esta de acuerdo con lo que soy capaz de hacer.

La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en mi trabajo
4 corresponde completamente al desempefio que la organizacion donde X X X X
trabajo me pide.

5 No siempre es facil para mi realizar tareas a tiempo X X X X

Cuando tengo una fecha limite para realizar una determinada tarea, siempre
la termino a tiempo.

Si tuviera que realizar una tarea en conjunto con otros trabajadores,
7 probablemente seria responsable de la planificacion, organizacion y X X X X
supervision del trabajo a realizar.

8 Siempre dejo mis tareas hasta el Gltimo minuto. X X X X

Siempre estoy al tanto cuando faltan los recursos (materiales o humanos)

9 : Sy S X X 3 X
necesarios para el desempefio eficiente de la organizacion
A veces, me siento decepcionado con mi desempefio en el trabajo, porque

10 . 7 i X X X X
sé que podria haberlo hecho mejor.

” Me considero un trabajador fundamental para la organizacion para la que " % % 50

trabajo, debido a la alta calidad de mi desempefio.

Recibir comentarios (de mis subordinados, mis colegas, mi supervisor o de
12 | la organizacion) es fundamental para poder continuar desempefiando mis X X X X
funciones con dedicacion.

DIMENSION 2 Si No Si No Si No

13 Cuando algo no esté bien en el trabajo, no me quejo porque tengo miedo de
que otros no estén de acuerdo conmigo.

Por lo general, tomo la iniciativa de dar retroalimentacion constructiva para
14 | mejorar el desempefio de otros trabajadores (subordinados, colegas, X X X X
supervisores o grupos de trabajo).

En el caso de que la organizacion no proporcionara la capacitacion que
15 considero necesaria para realizar mis deberes de manera efectiva, buscaria X X X X
informacion de otras fuentes
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Todavia puedo realizar mis deberes de manera efectiva cuando estoy
16 : % 37 X X X X
trabajando bajo presion.
17 Tan pronto como llego al trabajo, dejo de lado todos mis problemas - e % 2
personales, para que mi desempefio no se vea perjudicado.
18 Por lo general, dedico menos esfuerzo al trabajo cuando realizo una tarea x X X X
en conjunto con otras personas.
19 Siempre estoy dispuesto a ayudar a otros trabajadores de la organizacion, 5
: ; 4 : X X X
incluso cuando no tengo mucho tiempo disponible.
2 Por lo general, también realizo tareas que no estan relacionadas con mis
4 X X X X
deberes especificos.
21 Con frecuencia llego tarde al trabajo. X X X X
22 | Es muy dificil para mi perder el trabajo, incluso cuando me siento enfermo. X X X X
2 Nunc_a adoptaria acciones que pudieran dafiar el bienestar de los otros 5 % i %
trabajadores.
Cuando pienso que los objetivos de la organizacion entran en conflicto con
24 Do B o R X X X X
mis objetivos personales, mi dedicacion al trabajo disminuye.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><| Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] =
rdH ALt =GO Pr2a. 50 oy Y 2P S 5T
Apellidos y mombres del juez validador. Dr/ Mg: f?ﬂ’.ﬁ%{f’}/zﬂ.//'ﬁ?.@‘ DNI?é ..... 7 .......................
- . &SN P <A
Especialidad del validado r")w““ﬁ“ /V?'/UBII S e R e e S A S S e e e e e S i
P2 de. A0 de1 2022
1Pertinencia: El item correszonde al concepto tedérica formulado.
2Relevancia: Elitem es aprodiade para representzr al componante o
dimension espec’fica del constucto
3Claridad: S2 entiends sin cificultad alg.na el enuncado del 'tem es
cenciso, exacte y directd ==
s X
Nota: Suficiencia, se dice suf ciencia cuanda los items planteadas Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension ; é 577 2 ; 33




Anexo 5. Base de datos

BASE DE DATOS DE LA INVESTIGACION

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Desempeiio contextual

i29

28

27

i26

25

i24

i23

i22

i21

20

i19

i18

i17

i16

i15

i14

i13

Desempeiio de habilidades

i12

i1l

i10

i9

i8

i4

i3

i2

VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS

Habilidades
interpersonales

i13

Flexibilidad

i33

i32

i31

Responsabilidad

i30

i29

28

Etica laboral

i27

i26

i25

Integridad

i24

23

i22

Cortesia

i21

20

i19

Profesionalismo

i18

i17

i16

i15

i14

Gestion del
tiempo

i12

i1l

i10

Trabajo en equipo

Actitud positiva

i9

i8

i3

i2

il

N°

10
11

12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29

30
31

32

33
34
35
36
37

38
39

40
41

42

43

45
46
47

48
49

50
51

52

53

55
56
57

58
59

60




61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
s
78
79
80
81
82
83| 3
84
85
86
87




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZEVALLOS DELGADO KAREN DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Habilidades blandas y
desempefio laboral de los trabajadores del Organismo de Formalizacion de la Propiedad
Informal Madre de Dios, 2022", cuyo autor es FLORES HUANCA BEATRIZ, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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

LIMA, 15 de Diciembre del 2022
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