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Resumen 

El trabajo de investigación tiene como objetivo determinar el nivel de relación de las 

Habilidades blandas y desempeño laboral de los inspectores migratorios del 

aeropuerto internacional Jorge Chávez 2022, de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, muestreo probabilístico simple aleatorio, con una población 

de 174 inspectores el cual se aplicó formula de muestra finita resultando para la 

muestra 120 inspectores, se utilizó la encuesta y un cuestionario de 20 preguntas 

como instrumento, con una escala de Likert distribuido de la siguiente manera: 

Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, De acuerdo=3, Totalmente de 

acuerdo=4, aplicado a la muestra de 120 inspectores.  

Asimismo, los resultados de las encuestas se procesaron y analizaron en el 

Programa estadístico SPSS, obteniendo como resultado que las habilidades 

blandas influyen significativamente en el desempeño laboral de los inspectores 

migratorios del aeropuerto internacional Jorge Chávez 2202, debido a que la 

correlación Rho Spearman (0,920), con una significancia de p= 0,000 y demuestra 

casi una correlación directa perfecta, es decir, si las habilidades blandas se 

fortalecen, se podrá mejorar el desempeño laboral de los inspectores migratorios 

del aeropuerto internacional Jorge Chávez 2022, donde se obtuvo que las 

dimensiones eficiencia, eficacia, vocación de servicio y capacitación son calificadas 

como regular. 

Palabras clave: habilidades blandas, desempeño laboral, control migratorio. 
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Abstract 

The present research work aims to determine the level of relationship of soft skills 

and work performance of immigration inspectors at Jorge Chavez International 

Airport 2022, applied type, quantitative approach, non-experimental design, 

demonstrated occasional simple probabilistic, with a population of 174 inspectors 

which was applied formula of finite sample resulting for the sample 120 inspectors,  

the 20-question questionnaire was applied to the survey technique as an instrument,  

with a nominal Likert scale of 4 options: Strongly disagree=1, Disagree=2, Agree=3, 

Strongly agree=4, applied to the sample of 120 inspectors. 

Subsequently, the surveys were processed and analyzed in the SPSS statistical 

program, with the result that soft skills significantly influenced the work performance 

of immigration inspectors at Jorge Chavez 2202 International Airport, because the 

Rho Spearman connections (0.920), with a significance of p = 0.000 and 

demonstrate almost a perfect direct correlation,  that is, if soft skills are 

strengthened,  the work performance of immigration inspectors at Jorge Chavez 

International Airport 2022 can be improved, where it was obtained that the 

dimensions efficiency, efficiency, vocation of service and training are qualified as 

regular. 

Keywords: soft skills, job performance, migration control. 
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I. Introducción

Las relaciones sociales hoy en día es una situación preocupante donde 

observamos a menudo el desinterés del bienestar de los demás, este problema se 

traslada a las organizaciones sean grandes o pequeñas, tanto en el sector 

gubernamental y no gubernamental, incluso en familias, el cual está siendo 

manifestado al momento de la convivencia. 

En los últimos años las habilidades blandas han sido impulsadas a nivel tanto 

personal como organizacional, debido a que quien las pueda desarrollar tendrá más 

opción a ser exitoso o de lo contrario conocer el fracaso. Se ha vuelto necesario 

que aprendamos y logremos estas habilidades, desde el más alto nivel jerárquico 

de una empresa hasta el último nivel, nos ayudaran a ser más empáticos con los 

demás, ser más organizados, estar orientados a la consecución de metas 

institucionales, mantener un clima laboral saludable y sobre todo tener control de 

las emociones y no ser impulsivos al momento de la toma de decisiones. 

Este fenómeno está presente y ha permitido que se desarrollen 

investigaciones relacionadas al comportamiento humano, concluyendo que somos 

seres racionales e interesantes, mencionando además un componente de actitud 

monitoreado por la racionalidad, no obstante, es posible que aun discriminemos el 

comportamiento que tiene que ver con habilidades duras y blandas, que se refieren 

a los conocimientos en sí de cada persona como a las actitudes y comportamientos 

que mueven a la humanidad.  

Según Infobae (2022), manifiestan que los viajeros nacionales que visitan 

México por turismo reportan abuso y “maltrato inhumano” por parte del sistema 

migratorio, menciona que México incremento sus protocolos de control migratorio 

en los aeropuertos internacionales, resultando una experiencia violenta y 

xenofóbica, logrando que se perciba al sistema migratorio mexicano como 

discriminatorio, no solo la irregular denegatoria de ingreso sino el maltrato por parte 

de los oficiales de Migraciones quienes retienen tus pertenencias y te encierran en 

un calabozo por 24 horas sin importar genero ni edad, generalmente solo latinos, 

se refleja la falta de habilidades blandas por parte de las autoridades migratorias 

mexicanas, si bien es cierto existe un protocolo de control, pero no da derecho a un 
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trato racista, evidenciando la falta de criterio y en momentos la falta de humanidad 

por parte de los encargados del control migratorio mexicano. 

De igual manera en el aeropuerto internacional de Arequipa se percibe la 

incomodidad de algunos usuarios, donde personal de migraciones al momento de 

realizar el procedimiento de control de personas nacionales y extranjeras, 

demuestran poca empatía con el usuario generando maltrato y un trato indiferente, 

muchas veces al solicitar información relacionada con la entidad de Migraciones, 

se limitan a responder de mala manera y apresurar el control. Este problema podría 

deberse a que los servidores encargados del control Migratorio no poseen las 

habilidades blandas adecuadas para desempeñar actividades de atención al 

usuario, teniendo como resultado un círculo vicioso de ineficiencia reflejado en su 

desempeño laboral al momento de realizar el control migratorio. 

Del mismo modo RPP Noticias (2022) a través de su portal web dio a conocer 

el malestar de los usuarios con la Superintendencia Nacional de Migraciones a nivel 

nacional por el trato poco profesional de parte de los servidores públicos de 

Migraciones, donde al momento de reclamar por la atención de pasaportes, no se 

vio un manejo adecuado por parte de los encargados para manejar las inquietudes 

de la ciudadanía, donde se presentó enfrentamientos verbales debido a un mal 

manejo y control de emociones, los reclamos se debían a problemas continuos con 

el sistema. 

El problema identificado está relacionado con el personal del Aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez donde se ha registrado ocasiones donde el personal de 

control migratorio no tuvo control emocional maltratando al pasajero donde muchas 

veces observamos que el comportamiento del personal de las entidades públicas 

no es el adecuado en algunas situaciones que deberían ser manejadas con una 

orientación hacia no perjudicar al ciudadano, y migraciones no es ajena a este 

problema, en ocasiones algunos inspectores por no tener control emocional se 

descargan con el pasajero que les toca, sin tener una buena comunicación asertiva, 

sin ser proactivos al momento de realizar actividades programadas, al no tener 

habilidades comunicativas durante el perfilamiento de la persona y sobre todo sin 

esa mística que debería ser requisito indispensable para todo personal público 

como es la vocación de servicio. 
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Por ello se considera la necesidad de investigar las habilidades blandas, 

entendiéndolas como aquellas cualidades de carácter necesario para fomentar las 

relaciones sociales y de esa manera se permita mejorar la convivencia. Ortega, 

(2017). Por otro lado, analizar el desempeño laboral nos permitirá conocer el 

desenvolvimiento de los empleados en su ámbito de trabajo y es esta inquietud que 

nos permitirá determinar la relación entre habilidades blandas y desempeño laboral 

de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez. 

En ese sentido, esta investigación abordara como problemática ¿Cuál es la 

relación entre las habilidades blandas y el desempeño laboral de los Inspectores 

Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022? Siendo problemas 

específicos detallados a continuación: (a) ¿Cuál es la relación entre las habilidades 

blandas y la eficiencia de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional 

Jorge Chávez 2022?, (b) ¿Cuál es la relación entre las habilidades blandas y la 

eficacia de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez 

2022?, (c) ¿Cuál es la relación entre las habilidades blandas y vocación de servicio 

de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez 2022? 

(d) ¿Cuál es la relación entre las habilidades blandas y la capacitación de los

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez 2022? 

La presente investigación se justifica a nivel teórico, debido a que nos va a 

permitir brindar aportes al debate científico y académico sobre la relación de las 

habilidades blandas y desempeño laboral en los inspectores migratorios del 

aeropuerto internacional Jorge Chávez. 

La presente investigación se justifica a nivel práctico, porque a partir de los 

resultados se podrá proponer estrategias y nuevas opciones de análisis y 

formulación, para poder elaborar las medidas correspondientes orientadas a la 

mejora continua por parte de los servidores de migraciones, principalmente, si se 

logra detectar deficiencias al momento del control migratorio para poder mejorar la 

atención. 

Por lo tanto, como objetivo general de investigación se plantea, Determinar 

la relación entre las habilidades blandas y el desempeño laboral de los Inspectores 

Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, y como objetivos 
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específicos: (a) Determinar la relación entre las habilidades blandas y la eficiencia 

de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, 

(b) Determinar la relación entre las habilidades blandas y la eficacia de trabajo de 

los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, (c)  

Determinar la relación entre las habilidades blandas y la vocación de servicio de los 

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, (d) 

Determinar la relación entre las habilidades blandas y la capacitación de los 

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022. 

Asimismo, las hipótesis planteada fue: Existe relación directa entre las 

habilidades blandas y el desempeño laboral de los Inspectores Migratorios del 

Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, y como hipótesis especificas: (a) 

Existe relación directa entre las habilidades blandas y la eficiencia de los 

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, (b) 

Existe relación directa entre las habilidades blandas y la eficacia de trabajo de los 

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, (c) Existe 

relación directa entre las habilidades blandas y la vocación de servicio de los 

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022, (d) 

Existe relación directa entre las habilidades blandas y la capacitación de los 

Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022. 
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II. Marco teórico 

Pedraza et al., (2021) en su artículo tuvo como objetivo analizar la relación 

del capital intelectual y el desempeño organizacional de una entidad pública con el 

interés de generar conocimiento sobre un fenómeno poco abordado en la 

administración pública, diseño cuantitativo, deductivo, transversal, descriptivo, no 

experimental y predictivo, se utilizó un cuestionario dirigido a los directivos de una 

entidad estatal, su muestra fue de 84 cuestionarios dirigidos a encargados o 

personal con puestos de confianza, donde se tuvo como resultado que 88,8% 

consideran importante que el personal debe contar con la experiencia para realizar 

una determinada función, un 88,8% considera que se debe contar con 

competencias específicas para un tipo de puesto, un 86,2% indica que los 

empleados enfrenten las dificultades de manera eficiente. El 96,3% indica que el 

personal debe centrar sus esfuerzos en brindar un servicio de calidad, al momento 

de realizar el estudio de confiabilidad se logró identificar los índices apropiados para 

los constructos (CH, CE, CR y DO). Para el estudio de los datos y la validación de 

relaciones causales con respecto a su contribución hacia el desempeño 

organizacional, se utilizó un modelo de ecuaciones estructurales, mediante la 

técnica de mínimos cuadrados parciales, por ser la más apropiada para un análisis 

simultaneo de diversas relaciones. Los valores de consistencia interna, que son los 

parámetros Alfa de Cronbach y de fiabilidad compuesta, se localizaron arriba del 

mínimo (0,70); donde la varianza extraída media superó el mínimo de 0,50 

requerido. Finalmente se concluyó que el capital humano y estructural se relacionan 

positivamente con el desempeño, y que el capital racional no aporta al desempeño 

organizacional, donde se necesita implementar nuevas medidas para una gestión 

de competencias del capital humano y los recursos organizacionales-tecnológicos, 

para el beneficio de consolidar las metas establecidas. 

  Espinoza et al., (2020) en su articulo tuvo como objetivo medir el nivel de 

importancia de las Habilidades Blandas, colocando este estudio al  entorno laboral, 

desde el punto de vista de los estudiantes de una universidad privada del Ecuador, 

descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, no experimental, usando como 

instrumento de recolección la encuesta, donde participaron 217 universitarios, 

teniendo como resultados que el 65% de los encuestados indican que no les 
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pidieron mencionar sus habilidades blandas, el 36,4% indicaron qué Habilidades 

Blandas debe tener, lo que corresponde a 79 alumnos, además que los 

empleadores en un 31,2%, requieren mejor comunicación, mayor resolución de 

conflictos y trabajar en equipo, usando Chi-cuadrado de Pearson, donde el valor 

fue de 0,000, menor al valor de p<0,05, rechazando la hipótesis Ho: Las 

capacidades señaladas en P1, P2 y P4, no se relacionan, obteniendo un A. de 

Cronbach de 0.914, demostrando la fiabilidad de la información, concluyendo que 

tanto hombres como mujeres conocen sobre habilidades blandas, donde los 

universitarios son conscientes de la importancia y necesidad de poseer habilidades 

blandas para tener un buen desenvolvimiento en el entorno laboral y social, 

considerando que el hogar es donde se aprenden estas habilidades y que es el 

entorno laboral donde se deben pulir las habilidades ya adquiridas. 

  Ibrahim y Boerhannoeddin, (2017) en su artículo tuvo como objetivo fue 

indagar sobre los efectos de adquirir habilidades blandas y el método de 

capacitación acogido sobre el desempeño laboral de los empleados. Donde se 

investigó la predisposición del desempeño laboral de empleadores que solicitan 

habilidades duras para poder capacitar a los trabajadores y evaluar el desempeño 

laboral, fue de enfoque cuantitativo, transversal correlacional, utilizo un cuestionario 

orientado a examinar las competencias de los encargados de puestos gerenciales 

y puestos de supervisión en compañías en Malasia, sometidos a una capacitación 

en habilidades blandas, la población objetivo fue de 810 trabajadores de nueve 

empresas. Con una muestra de 260 trabajadores, teniendo como resultado que 

poseer habilidades blandas mejora el desenvolvimiento de los trabajadores, 

utilizando análisis de regresión, este estudio estimó las relaciones entre la 

obtención de habilidades interpersonales de los trabajadores, el método para 

capacitar por el encargado y el desempeño en su trabajo. Obteniendo como 

resultado que las habilidades blandas y el método de inducción, anuncian el 

desempeño de los trabajadores. Los autores plantean la necesidad de que los 

empresarios rediseñen la metodología de formación de empleados en habilidades 

blandas. Según los hallazgos, el "aprendizaje en el tiempo" es muy potente para 

socavar el obstáculo asociado con la transferencia del entrenamiento, evidenciando 

un crecimiento del 14,5 % en el desempeño laboral de trabajadores debido a que 

adquirieron habilidades sociales y un aumento del 27,9 % en el desempeño de los 
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trabajadores se debe al método de capacitación espacio-temporal. Volviendo a la 

investigación ser considerara importante para la supervivencia de la organización 

al tener en cuenta los efectos de adquirir habilidades blandas y capacitar sobre 

desempeño laboral. 

  Kholoud et al., (2016) en su artículo, tuvo como objetivo explorar la relación 

entre la IE y el desempeño de los ejecutivos de ventas que trabajan en la industria 

automotriz de Kuwait, la muestra fue de 218 personas del área de ventas de 24 

concesionarios de automóviles diferentes. Se midió un modelo de capacidad de IE 

utilizando la Escala de Evaluación de Emociones (AES), se usó la regresión lineal 

para investigar el efecto de las variables independientes que satisfacen la regresión 

ecuación (AES, EIS, edad, experiencia dentro de la empresa actual y experiencia 

general en el campo de las ventas) en la variable dependiente (TSP), la ecuación 

de regresión muestra que Experiencia general en el campo de ventas, Edad y AES 

contribuyen colectivamente en un 8% a la varianza entre empleados de ventas en 

TSP, donde concluyeron de que la similitud entre la IE y el desempeño laboral es 

positiva y significativa, los resultados respaldaron fuertemente el grado de certeza 

de la IE en términos de desempeño laboral y fue mayor que la influencia de la 

personalidad y la capacidad cognitiva. 

  Fadhil et al, (2021) en su artículo tuvo como objetivo identificar las 

habilidades blandas críticas requeridas por el sector de la industria de la tecnología, 

primero consolidando las habilidades blandas que se encuentran en la literatura en 

dimensiones críticas y luego determinando su impacto significativo en la 

empleabilidad a través del análisis de regresión de los datos de la encuesta, este 

estudio utilizó un diseño cuantitativo para medir la injerencia de las habilidades 

blandas críticas en la empleabilidad en el sector de la industria tecnológica en 

Malasia, donde se utilizó el Método Fuzzy Delphi para un análisis preliminar del 

estudio. Además, uso el muestreo aleatorio estratificado, incluyendo a todos los 

empleados de las dos empresas elegidas, Intel Corporation y Analog Devices. la 

encuesta se distribuyó a 472 empleados, se recolectaron 350 en total, de las cuales 

5 fueron incompletas y por lo tanto ignoradas, quedando 345 válidas para análisis, 

lo que arroja una tasa de respuesta del 74,15%. El cuestionario contaba con 27 

preguntas en una escala de Likert de 5 puntos, con cinco niveles que son "Muy 
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importante", "Importante", "Neutral", “No importante” y “Nada importante”, la prueba 

de correlación muestra los resultados entre las variables de estudio que indicaron 

que existe una positiva relación entre las variables y las dimensiones a un nivel de 

significancia de 0,05. Esto contribuye a dar un apoyo inicial a las 10 hipótesis del 

estudio. Además, estos resultados indican que los datos son válidos para realizar 

otros análisis estadísticos, especialmente para contrastar las 10 hipótesis del 

estudio, concluyendo que después de realizar el análisis estadístico del 

cuestionario, los resultados demostraron la influencia de las habilidades blandas 

críticas en la empleabilidad en el sector de la industria tecnológica de Malasia. 

Llegando también a la conclusión de que la empleabilidad y la competencia laboral 

depende también de la comunicación, trabajo en equipo, capacidad de aprendizaje, 

motivación, actitud e integridad. 

  Guardiola y Basurto, (2015) en su articulo tuvo como objetivo, conocer la 

autopercepción del nivel de inteligencia emocional como predictor del desempeño 

laboral, transversal – correlacional, teniendo como participantes a 73 directivos, 

utilizando 02 encuestas: el primero permitio medir la autopercepcion de inteligencia 

emocional (30 items), el segundo, la autopercepcion de desempeño laboral 

autopercibido (20 ítems), aplicando Pearson para determinar la correlacion de la 

autopercepción de los directivos sobre su inteligencia emocional con su 

desempeño laboral, teniendo una relación significativa, r (73) = .614 p=.000. Para 

probar que la autopercepción del nivel de inteligencia emocional si es predictora de 

la autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo 

adventista del norte de México, utilizando regresión lineal simple, concluyendo que, 

la influencia de la inteligencia emocional sobre el desempeño laboral es positiva en 

un nivel alto. 

  Bartra et al., (2022) en su articulo tuvo como objetivo determinar cómo 

impacta la Inteligencia Emocional en el desempeño de los colaboradores de una 

empresa de tecnología en Lima, su diseño de investigación no experimental, 

transversal y prospectivo, de enfoque cuantitativo con alcance explicativo, usando 

un muestreo probabilístico y aleatorio, con una muestra conformada por 245 

colaboradores, tuvo como resultado el dominio de la IE de los empleados impacta 

en su desempeño. De igual modo, ambas variables alcanzan un nivel alto (63.3 % 
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y 58 %, respectivamente), donde se manifiesta un buen Desempeño laboral de los 

colaboradores: el 58.3 % en un nivel alto y el 41 % en regular, donde se concluye 

que conseguir buenos resultados se reflejara en el cumplimiento de objetivos 

organizacionales, reflejada en una mayor rentabilidad. Pudiendo demostrar la 

importancia que deben tener los empleados con equilibrio emocional a pesar de 

las circunstancias y presiones por parte de la empresa, teniendo en cuenta que es 

necesario que los líderes consideren en su gestión contar con profesionales con 

un nivel alto del manejo de sus emociones, para garantizar un buen desempeño 

laboral. 

  Rodríguez (2020) en su articulo tuvo como objetivo general de la 

investigación fue hallar la correlación entre las habilidades blandas y el desempeño 

docente en la Escuela de Posgrado de la Universidad Norbert Wiener, investigación 

cuantitativa, no experimental transversal, correlacional, siendo su población 78 

docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad Norbert Wiener, utilizando 

a la población total, aplicando al instrumento el Alfa de Cronbach, obteniendo como 

resultado una valoración “positiva perfecta” de 0.923, procesando los resultados 

con el SPSS y el estadístico Chi-cuadrado para interpretar y proceder al análisis, 

teniendo como fin la evaluación de una asociación o relación posible entre las 

variables, rechazando la hipótesis nula con una significancia de 5%, entendiendo 

que hay relación directa y significativa entre ambas variables de estudio, (p-valor = 

,000 < α = 0.05) sosteniendo una correlación positiva (d=0,601), resultando que los 

docentes que poseen desarrolladas las habilidades son más propensos a mejorar 

su desempeño laboral, se concluye además que se debe reformular el proceso de 

selección de personal para ejercer docencia, así como las capacitaciones que 

deben estar orientadas en adquirir habilidades blandas para garantizar el 

desempeño laboral. 

  Chaupis (2018) en su investigación tuvo como objetivo determinar la relación 

entre la Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral de los profesores de la 

Institución Educativa Pública Luis Carranza. De tipo cuantitativo con diseño 

descriptivo correlacional. Con muestreo no probabilístico, con una muestra de 30 

profesores del nivel primario, utilizando dos instrumentos: Inteligencia Emocional y 

desempeño docente, con el estadístico Alfa de Cronbach. Resultando una 
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correlación de 0,914 y en la prueba de hipótesis un 0,00 aceptando la hipotesis. 

Concluyendo que la Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral de los 

profesores tienen una correlacion altamente significativa. 

  Enriquez et al., (2015) en su articulo tuvo como objetivo determinar la 

relación entre la inteligencia emocional y el desempeño  laboral, desarrollada en la 

organización Amanecer Médico, sede administrativa de Cali, trabajo cuantitativo de 

nivel correlacional, teniendo como muestra a 23 trabajadores de la empresa 

Amanecer Medico sede Cali, con 11 mujeres y 12 hombres, entre 23 y 43 años. 
Apreciando que hay correlacion entre variables, utilizando al coeficiente de 

Pearson como herramienta de análisis, llegando a la conclusion de que las 

emociones tienen un rol fundamental en la reaccion frente a situaciones que se nos 

presentan, trabajar la IE por parte de los empleadores,  brindara mejoras a la 

calidad de desempeño laboral de los trabajadores. 

  Sobre la teoría de la variable habilidad blandas citamos autores como 

Ortega, (2017) quien se refiere a las habilidades blandas como el conjunto de 

características que van a permitir administrar el vínculo laboral y personal de una 

forma más efectiva. Varios profesionales en educación concuerdan en que las 

capacidades técnicas se demuestran de una manera más cómoda a diferencia de 

las blandas, al respecto Manrique (2018), menciona que las habilidades blandas 

son internas y externas que posee una persona, esenciales para la evolución 

laboral de cada ser. Las mismas que requieren de una preparación para su correcto 

desarrollo el cual conlleva emerger en el entorno laboral. Según García, (2018) las 

habilidades blandas vienen a ser el grupo de destrezas y competencias que se 

entienden como aptitudes Llegando a ser consideradas incluso más necesarias 

que las habilidades cognitivas para un mejor desenvolvimiento en los diferentes 

aspectos de la vida. 

  Según Buxarrais, (2013) Las habilidades blandas son las que nos permitirán 

aplicar los valores que van a contribuir al desarrollo de las personas de una manera 

adecuada en diferentes escenarios que se le pueda presentar como trabajo bajo 

presión, adaptabilidad, flexibilidad, aceptación, autoconfianza, comunicación 

efectiva, resolución de conflictos, trabajo en equipo, productividad, voluntad. De 

igual manera Escola, (2022) indica que las habilidades blandas vendrían a 
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representar los atributos psicológicos donde cada persona procesa el aprendizaje, 

pensamiento y actuar. 

  Gallup (2018) como se citó en Deza, (2020) manifestó que sólo el 13% del 

personal siente el compromiso con su empresa. Es por eso que las empresas 

necesitan que el personal sea más juicioso y más comprometido con la 

organización, por eso las empresas necesitan que sus trabajadores estén más 

comprometidos con la compañía, considerando también trabajo en equipo, 

teniendo como resultado un buen uso de los recursos brindados; orientado a la 

productividad. Por eso es importante que el personal este motivado, reconocido y 

sea fiel a la empresa, pero sobre todo sentirse valorado como persona, reflejando 

todo esto a través de su desempeño y su colaboración.  

Donde Robles, (2012), menciona que la característica imprescindible de las 

habilidades blandas está en que aplicarlas no tiene limitante respecto a la profesión. 

Las habilidades blandas tienen un desarrollo continuo a través de la aplicación en 

lo cotidiano y el ambiente laboral, mostrando el potencial de los empleados con 

habilidades interpersonales desarrolladas. Asimismo, Doyle, (2022) resalta más 

unas habilidades que otras, esto dependerá del campo de aplicación como el 

laboral por ejemplo donde resalta la negociación, pero igual se elaboró una relación 

general de habilidades como son; liderazgo, escucha efectiva, trabajo en equipo, 

comunicación efectiva, negociación, gestión de conflictos, motivación, 

conocimientos políticos. 

Gestión, (2018) en un estudio de Manpower del 2017, sostuvo que 7 de cada 

10 empresas en el Perú les resulta difícil ubicar personas con ciertas habilidades 

requeridas por el empleador. El resultado de este estudio revela que el 20% de la 

juventud peruana encajan en el perfil de los “Ninis”: ni estudian, ni trabajan. Y es un 

número similar en relación de América Latina, según el Instituto de Economía y 

Desarrollo Empresarial (IEDE) de la Cámara de Comercio de Lima (CCL). 

Resaltando como diferencia que en el Perú el 78% de jóvenes están en la 

informalidad laboral. 

Según Braga (2015) indica que la educación está enfocada en la formación 

técnica y académica, son pocas las veces que se considera en la malla curricular 
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el desarrollo de habilidades blandas, Asimismo, Cimatti (2015), menciona que la 

enseñanza de habilidades blandas se debe dar desde la primaria considerándolas 

primordiales para el desarrollo de las personas, de manera que no solo es en 

relación a la educación superior y a las organizaciones. Además, desarrollar y 

aprender las habilidades blandas debe empezar en casa inclusive antes de que el 

niño asista a las entidades educativas. Ubfal  (2022) 

Según Acosta, (2018), nos dice como definición del desempeño laboral a la 

demostración aptitudinal del colaborador en la realización de su labor. Siendo 

evaluado de manera personal calificando el esfuerzo personal. Asimismo, Castro 

(2017), menciona que el desempeño laboral es valorado por el aporte que genera 

a la empresa a través de la conducta que tenga la persona en un periodo 

establecido, lo que significa que el empleado aporta de acuerdo a su 

comportamiento. Del mismo modo Ochoa (2017) menciona al desempeño laboral 

como las gestiones de cada persona que fue evaluado en un determinado 

momento, teniendo como resultado el logro de los objetivos planificados 

De modo que, existe conformidad con lo mencionado hasta ahora; el 

desempeño laboral del trabajador y las metas de la empresa teniendo en cuenta el 

las acciones y modo de comportarse de cada persona que aportan para la mejora 

de la corporación. El desempeño laboral es primordial para que una empresa 

funcione de buena manera, por lo que el área de recursos humanos debe 

considerar este punto al momento de realizar una. Cubillos et al., (2014) 

Las características del desempeño laboral corresponden a todo aquello que 

un empleado manifieste al realizar una actividad. Según Furnham (2000), 

consideramos a las siguientes: Adaptabilidad, es cuando se mantiene la efectividad 

aun si cambias de tareas, ambientes o responsabilidades. Comunicación, la 

capacidad de poder manifestar ideas de forma efectiva. Iniciativa, habilidad de 

poder ocasionar situaciones en lugar de aceptarlas. Conocimientos, es el nivel que 

uno alcanza en el aspecto técnico relacionado a lo laboral. Trabajo en Equipo, la 

facilidad de lograr metas con más personas. Estándares de Trabajo, la manera de 

lograr las metas de la empresa. En este contexto, mencionamos que los 

trabajadores pueden mejorar los resultados que buscan las entidades a través de 
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un buen desempeño laboral que viene influenciado por las creencias, habilidades y 

percepciones de autoeficacia. Ochoa et al., (2022) 

Según el enfoque de Linda Koopmans, menciona que resulta necesario 

conocer sobre desempeño laboral en las empresa, debido a que está asociado con 

el lado emocional de los empleados, considerando dimensiones importantes como 

el desempeño de las actividades por parte del empleado, en cambio el desempeño 

contextual nos indica las actitudes de los empleados a situaciones ocasionales, del 

mismo modo los comportamientos contraproducentes que nos explicara algunas 

conductas de parte de las personas frente a situaciones donde su reacción no es 

la más adecuada en beneficio de la empresa al contrario resulta ser negativa. El 

éxito de las entidades en estos tiempos va a depender del grado de adaptación de 

los trabajadores, el cual se podría conseguir a través de la práctica cotidiana de la 

innovación en todas sus actividades. Palamary, (2012) 

La ley marco del empleo público N°28175, vigente desde el 01-01-2005, 

modificada en febrero 2022, compuesta por 1 título preliminar con 5 artículos, titulo 

1 con 8 capítulos y formada por 22 artículos además de 6 disposiciones transitorias, 

complementarias y finales, tiene como finalidad establecer los lineamientos 

generales para promover, consolidar y mantener una administración pública 

moderna, jerárquica, profesional, basada en el respeto de estado de derecho, el 

fortalecimiento de valores morales y el fortalecimiento de principios democráticos, 

para obtener una mayor eficiencia y una mejor atención a los ciudadanos, con 

ámbito de aplicación a nivel nacional en los 3 niveles de gobierno, tiene como uno 

de sus objetivos normar la ejecución del desempeño laboral para poder prestar un 

servicio de calidad a la ciudadanía, establece como deberes de los empleados 

públicos, cumplir su función buscando el desarrollo de país sin presencia de 

conflicto de intereses, a los deberes y obligaciones de servicio, con un buen servicio 

al usuario, a los jefes y supervisores, también menciona que se debe desempeñar 

las funciones con eficiencia, eficacia y vocación de servicio, donde establece la 

capacitación por parte del empleado público como un derecho y un deber que va a 

permitir la mejora de su desempeño laboral. Bajo los principios de modernidad, 

imparcialidad, transparencia, eficiencia entre otros. (Ley marco del empleo público 

N°28175, 2022).  



 

14 
 

La Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública al 2030 

(PNMGP), es una política cuyo ámbito de aplicación son todas las entidades 

públicas, estableciendo visión, principios y lineamientos para una mejor prestación 

de los servicios del sector público, la gestión pública moderna está orientada al 

servicio de la ciudadanía y el desarrollo del país, donde las entidades públicas 

deben establecer planes y empezar acciones de modernización para una mejora 

de la percepción por parte de la ciudadanía. En ese sentido la PNMGP tiene como 

visión que los servicios sean orientados a la ciudadanía, donde se expresa que los 

trabajadores públicos estén motivados y calificados, que se preocupan por generar 

valor publico reflejado en la satisfacción del ciudadano. 

 

Modelos de medición de habilidades blandas según diversos autores: 

El modelo de medición de habilidades blandas según Buxarrais, M. (2013) 

contempla 4 dimensiones. 

Figura 1 Modelo de medición Según Buxarrais 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Buxarrais, M. (2013) 

 

 

 



 

15 
 

Para los autores Mayer y Salovey en su modelo de medición contemplan 04 dimensiones 

Figura 2 Modelo de medición según Mayer y Salovey  

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Mayer & Salovey, (1997) 

 

Según Daniel Goleman (1997) nos indica que para su modelo de medición 

considera 04 dimensiones 

Figura 3 Modelo de medición de las habilidades blandas según Goleman 

 

Fuente: Daniel Goleman, (1997) 
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Modelos de medición de desempeño laboral 

Según la ley marco del empleo público N°28175 considera 04 dimensiones para 

desempeño laboral. 

Figura 4 Modelo de medición según la ley marco del empleo público N°28175 

 

Fuente: Ley marco del empleo público N°28175 

Para Koopmans como modelo de medición de desempeño laboral considera 05 

dimensiones. 

Figura 5  Modelo de medición según Koopmans 

 

Fuente: Koopmans, (2013) 
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Para los autores Al-Makhaita, Ahmed Sabra & Hafez (2014) consideran 07 dimensiones 

para poder medir la variable desempeño laboral. 

Figura 6 Modelo de medición según Al-Makhaita, Ahmed Sabra & Hafez 

 

Fuente: Al-Makhaita et al., (2014) 
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III. Metodología 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación reúne las condiciones necesarias para ser de tipo aplicada, 

entendiendo que este tipo de investigación busca utilizar los resultados 

obtenidos para poder mejorar una necesidad percibida, CONCYTEC, (2020). 

Asimismo, el diseño fue no experimental, porque no se manipulo las 

variables de estudio, únicamente se observó la dinámica laboral de los 

inspectores en sus espacios de trabajo. Hernández, (2014). De enfoque 

cuantitativo porque usaremos recolección de datos para comprobar las 

hipótesis planteadas basándonos en resultados numéricos para poder 

analizarlos con la estadística. Hernández, (2003). De nivel correlacional 

porque identificaremos la correlación de las dos variables. 

3.2. Variables y Operacionalización 

Habilidades blandas. 

Definición conceptual.  

Según Buxarrais, (2013) son todas aquellas que nos permitirán aplicar los 

valores que van a contribuir a que la persona pude desarrollarse de una 

manera adecuada en diferentes escenarios que se le pueda presentar como 

trabajo bajo presión, adaptabilidad, flexibilidad, aceptación, autoconfianza, 

comunicación efectiva, productividad, voluntad. 

Definición operacional. 

Para la medición de la variable 1 en los inspectores migratorios se procedió 

a realizar cuestionario con 10 preguntas, subdivididos en dimensiones e 

indicadores. 

Las dimensiones son: 

Adaptabilidad, es la capacidad de dar respuesta de manera flexible a los 

cambios del entorno y poner en práctica la adaptación de nuevas 
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situaciones. Solivellas, (2021). Considerando como indicadores de esta 

dimensión: compromiso con los cambios, asimilación y aceptación. 

Autoconfianza, es la autopercepción de la imagen de nosotros mismos desde 

niños. Es la percepción que vamos moldeando en base a las situaciones que 

vivimos. Salud, (2018). Considerando como indicadores de esta dimensión: 

inteligencia emocional y libertad de opinión. 

Comunicación Efectiva, se refiere al dominio de lenguaje oral y escrito que 

debe poseer una persona, pero también dominio de los movimientos del 

cuerpo, considerado complementario para cada individuo. Contessa, (2019). 

Considerando como indicadores de esta dimensión: volumen de voz y fluidez 

verbal. 

Resolución de conflictos, es la habilidad de uno para poder dar solución a 

situaciones que ocurran en cualquier momento y circunstancia. Donde debe 

tener dominio de su inteligencia emocional para enfrentar situaciones 

complicadas que se puedan presentar. Contessa, (2019). Considerando 

como indicadores de esta dimensión: empatía, iniciativa y toma de decisión. 

 Desempeño laboral. 

Definición conceptual. 

Está relacionado con el desarrollo del trabajador, donde se menciona que la 

productividad en una empresa es cuando se ha enseñado al empleado 

comportamientos positivos, Bohorquez et al., (2020), por ello, es importante 

que todo trabajador este comprometido y se logre identificar con los objetivos 

de la empresa, de esta manera tenemos como características de la variable 

2: eficiencia, eficacia, vocación de servicio y capacitación. Congreso de la 

Republica, (2022) 

Definición operacional. 

Para medir el desempeño laboral en los inspectores migratorios se procedió 

a realizar un cuestionario con 10 preguntas, subdivididos en dimensiones e 

indicadores. 
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Las dimensiones son: 

Eficacia, se trata del logro de los objetivos establecidos por las entidades 

sean privadas o públicas, respetando los tiempos establecidos, sin 

necesidad de evaluar los medios que fueron necesarios para su logro, nos 

habla sobre el cómo se hizo. Continental, (2018) Considerando como 

indicadores de esta dimensión: equipos y sistemas utilizados. 

Eficiencia, en este punto se considera el uso adecuado de los recursos 

entregados, que fueron utilizados para poder alcanzar los metas 

institucionales planteados. Su propósito sigue siendo lograr el objetivo, pero 

se diferencia en el uso adecuado y racional de los recursos asignados para 

su ejecución. Continental, (2018) Considerando como indicadores de esta 

dimensión: la productividad y un servicio de calidad. 

Vocación de servicio, la característica principal en todo servidor público, 

manifestándose al momento de atender de buena manera y natural al 

ciudadano, sea externo o interno, requiriendo que todo servidor público se 

conduzca con actitud sensible, solidaria y de respeto hacia los demás, sean 

sus mismos compañeros o ciudadanos. IGSSPector, (2014) Considerando 

como indicadores de esta dimensión: el compromiso, cumplimiento de metas 

y la buena atención al usuario. 

Capacitación, se refiere a la mejora del desempeño del sector público 

orientado a un servicio de calidad para la ciudadanía. Asimismo, busca el 

fortalecimiento y mejora de las habilidades por parte de los servidores para 

lograr mejorar su desempeño, se considera una estrategia fundamental que 

ayudara a lograr el cumplimiento de los objetivos de las entidades. (Ley del 

Servicio Civil, 2013) Considerando como indicadores de esta dimensión: 

profesionalismo, efectividad y reconocimiento. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población. 

Donde N=174 inspectores migratorios del aeropuerto de la ciudad de Lima. 
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Criterios de inclusión: 

- Inspectores migratorios del aeropuerto Jorge Chávez 

- Inspectores migratorios no desplazados a otras áreas 

Criterios de exclusión: 

- Personal administrativo y locadores de servicio 

- Personal de cargo de confianza y locadores de servicio 

 

Muestra. 

La muestra tiene un universo finito y se usó la formula siguiente para 

establecer la muestra:  

 

Determinando un nivel de confianza al 95%, error en la estimación del 5.0%, 

resultando una muestra n=120 inspectores. 

Donde,  

n = tamaño de la muestra. 

N = tamaño de la población. 

Z = el nivel de confianza que se tome determinara el valor 

e = error en la muestra 

p = proporcionalidad de partes a investigar 

q = proporcionalidad de partes que no tienen una determinada 

especificación de investigación, p + q = 1. 

Considerando N = 174, e = 5%, Z = 1.96 y p = 50%, tenemos que n = 120. 
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Muestreo. 

En la investigación se utilizó el muestreo probabilístico simple aleatorio, 

esta técnica se puede utilizar cuando tenemos grupos naturales o que 

son homogéneos dentro de la población. 

 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Usaremos la encuesta y como instrumento el cuestionario. 

Para la primera variable se utilizó un cuestionario de percepción de las 

habilidades de los inspectores migratorios, dirigido a los inspectores 

migratorios del aeropuerto internacional Jorge Chávez, el instrumento estará 

conformado por 10 preguntas, que evaluaran las 4 dimensiones de 

habilidades blandas adaptabilidad, autoconfianza, comunicación efectiva y 

resolución de conflictos, con una escala de Likert, del tipo acuerdo: 1= 

totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = de acuerdo y 4 = 

totalmente de acuerdo.  

Para medir la segunda variable se utilizó un cuestionario de percepción del 

desempeño de los inspectores migratorios, teniendo 10 preguntas, las 

cuales evaluarán las 4 dimensiones de desempeño laboral: eficiencia, 

eficacia, vocación de servicio y capacitación, con una escala de Likert, del 

tipo acuerdo: 1= totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = de 

acuerdo y 4 = totalmente de acuerdo. 

Instrumento  

Este instrumento tiene un total de 20 ítems, donde los participantes deberán 

escoger una opción de preferencia en escala de Likert de 1 a 4. La utilización 

de esta escala va a permitir medir la preferencia de una persona con 

respecto a la pregunta establecida. En una escala de cinco puntos, donde 

sus extremas son “totalmente de acuerdo” al “totalmente en desacuerdo”. 
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Validez 

Se validó el instrumento a través de 03 expertos maestros en gestión pública 

reconocidos por SUNEDU, quienes revisaron el cuestionario a utilizar 

determinando la suficiencia del mismo. 

Tabla 1 Validación de expertos 

 

Experto Grado Académico 

 

Mg. José Antonio Feliciano Daneri 

Romero 

 

Maestro en Gestión Pública 

Mg. Desiré Martínez Bornaz 

 
Maestro en Gestión Pública 

Mg. Gidith García Montoya Maestro en Gestión Pública 

 

Fiabilidad 

Como se ve en la tabla 2, para la prueba piloto se tomó a 14 participantes con 

características similares a la muestra, obteniendo un alfa de Cronbach de 0.920 

de confiabilidad, lo que se entiende que el cuestionario tiene una fiabilidad 

aceptable y es de fácil entendimiento por los participantes. 

 

Tabla 2 Procesamiento de casos 
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Tabla 3 Fiabilidad de Instrumento 
 

 

 

3.5. Procedimientos 

● Se elaboraron las definiciones operacionales y procedimientos.  

● Se evaluó el Sistema de Medición y se diseñó el instrumento. 

● Se procedió a elaborar la encuesta en la plataforma Google Form y 

se envió el enlace. 

● Se analizo de los resultados con el SPSS 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Se analizará los resultados a través de tablas de distribución de frecuencia y/o 

gráficos estadísticos, se aplicó el análisis descriptivo para los dos variables y el 

análisis inferencial, igual que la debida interpretación de cada resultado de las 

tablas cruzadas. Para las pruebas de hipótesis se utilizó Rho de Spearman, para 

establecer la relación entre las dos variables al tener una significancia menor del 

0.05. 

Asimismo, para poder interpretar el valor del coeficiente de correlación se referencio 

lo mostrado en la Figura 1, que nos ayudara a una adecuada presentación de 

resultados e interpretación.  

Figura 7 Valores del coeficiente de correlación 

 
Fuente: Hernandez R. & Fernandez C., (1998) 
Metodología de la investigación. México: McGraw-Hill 
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3.7. Aspectos éticos 

Se procedió a respetar los derechos de autor, citados de acuerdo a las Normas APA 

7ma edición. 

Asimismo, se debe de resaltar que las preferencias de respuesta de los 

participantes únicamente serán utilizadas para la investigación, para la 

obtención del grado de Magister en gestión pública. Considerando los 

procedimientos y lineamientos éticos de la Universidad. 

Finalmente, se procesará con el programa turnitin el cual es una plataforma 

para prevenir similitud con otros trabajos de investigación. 
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IV. Resultados 

Análisis descriptivo 

Se utilizo la encuesta con 20 preguntas dirigida a 120 inspectores migratorios, con 

una escala de Likert del 1 al 4 distribuida de la siguiente manera: 1 = totalmente en 

desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = de acuerdo, 4 = totalmente de acuerdo.  

Se pudo apreciar que la presencia mayoritaria de inspectores migratorios es de 

género masculino en un 65% y género femenino en un 35%, un 80.8% tiene edades 

entre 27 a 42 años, seguido de un 16.7% con edades entre 43 a 56 años y un 2,5% 

entre 57 años a más, dentro del estado civil de los servidores tenemos que un 

75.8% están solteros y un 24.2% son casados, en el grado de instrucción tenemos 

un 98.3% con grado superior y un 1.7% con grado técnico, vemos que un 63.3% 

tiene entre 1 a 4 años en la entidad, mientras que un 34.2% trabaja entre 5 a más 

años y un 2.5% está menos de 1 año en la entidad, la mayoría tienen contrato CAS 

en un 95% mientras que un 5% son modalidad 276. 

Según la tabla 4, se obtiene que los inspectores migratorios del aeropuerto 

internacional Jorge Chávez, consideran que la variable habilidades blandas es 

mayoritariamente aceptable con un 40.83% que está de acuerdo, un 36.67% en 

desacuerdo, un 10.83% en total desacuerdo y un 11.67% en total acuerdo. 

Tabla 4 Valoración Habilidades Blandas 
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Figura 8 Habilidades blandas 

 

 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla 5, se obtiene que los inspectores migratorios del aeropuerto 

internacional Jorge Chávez, consideran que la variable desempeño laboral con un 

35.00% que está de acuerdo, un 44.20% en desacuerdo, un 08.30% en total 

desacuerdo y un 12.50% en total acuerdo. 

Tabla 5 Valoración Desempeño Laboral 

 

 Frecuencia % 

 totalmente en desacuerdo 10 8,3 

en desacuerdo 53 44,2 

de acuerdo 42 35,0 

totalmente de acuerdo 15 12,5 

Total 120 100,0 

 

 
Figura 9 Desempeño Laboral 
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Análisis inferencial 

Según la tabla 6 se procedió a realizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov porque el 

tamaño de la población es de más de 50 registros y la cantidad de la muestra fue 

de 120, por lo que se descarta el uso de Shapiro-Wilk y como resultado se obtuvo 

una distribución no paramétrica con una significancia menor a 0.05, para las dos 

variables. 

Tabla 6 Prueba de Normalidad 

 

Prueba de Hipótesis 

 

Para la prueba de hipótesis general, es la que nos permitirá comprobar la relación 

directa entre las dos variables, se obtuvo como valor una Significancia de (,000) 

como el Rho de Spearman es de (0.691) donde existe correlación positiva 

considerable y con una significancia de (0,00), indicando la relación entre variables, 

concluyendo que existe relación directa entre las habilidades blandas y el 

desempeño laboral de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto Internacional 

Jorge Chávez, 2022. 

 

Tabla 7 Contrastación de Hipótesis General  

 

 

Según la tabla 8, tenemos un Rho de Spearman de 0.374, Según los valores de 

coeficiente de valoración (Figura 1) donde existe una correlación positiva media. 
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Con un nivel de significancia de 0,00. Indicando que existe relación entre las 

variables, concluyendo que existe relación directa entre las habilidades blandas y 

la eficiencia en los Inspectores Migratorios. 

 

Tabla 8 Hipótesis especifica 1 

 

Según la tabla 9, tenemos un Rho de Spearman de 0.431, Según los valores de 

coeficiente de valoración (Figura 1) donde tenemos correlación positiva media. Con 

una significancia de (,000). Indicando que tenemos relación entre las variables, 

concluyendo que existe relación directa entre las habilidades blandas y la eficacia 

en los Inspectores Migratorios. 

 
 

Tabla 9 Hipótesis especifica 2 

 

 

Según la tabla 10, tenemos un Rho de Spearman de 0.480, Según los valores de 

coeficiente de valoración (Figura 1) donde hay correlación positiva media. Con una 

significancia de (,000). Indicando que hay relación entre las variables, concluyendo 
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que existe relación directa entre las habilidades blandas y la vocación de servicio 

en los Inspectores Migratorios. 

 

Tabla 10 Hipótesis Especifica 3 

 

 

 

Según la tabla 11, tenemos un Rho de Spearman de 0.503, Según los valores de 

coeficiente de valoración (Figura 1) donde hay correlación positiva media. Con una 

significancia de (,000). Indicando que hay relación entre las variables, concluyendo 

que existe relación directa entre las habilidades blandas y la capacitación en los 

Inspectores Migratorios. 

Tabla 11    Hipótesis Especifica 4 
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V. Discusión 

Se obtuvo que la correlación de las variables tiene una significancia asintomática 

bilateral (p = 0,000), con una distribución no normal en los datos, para lo cual se 

utilizó una prueba no paramétrica y la correlación Rho de Spearman. Al realizar el 

análisis de resultados se puede afirmar que las habilidades blandas tiene relación 

positiva considerable en el desempeño laboral de los inspectores migratorios del 

aeropuerto internacional Jorge Chávez 2022, debido a que el nivel de correlación 

de Spearman es (0,691), una significancia de p= 0,000 y una correlación positiva 

considerable, es decir, si se logra aumentar las habilidades blandas, se puede 

mejorar el desempeño laboral de los inspectores migratorios del aeropuerto 

internacional Jorge Chávez 2022, estos resultados concuerdan con lo expresado 

por Guardiola et al, (2015), en su investigación de enfoque cuantitativo correlacional 

donde concluye indicando que sí existe una influencia positiva considerable de la 

inteligencia emocional sobre el nivel de desempeño laboral con un nivel de 

correlación de (0.614) y una significancia de (0.000). 

Además podemos afirmar que las habilidades blandas y desempeño laboral de los 

inspectores migratorios del aeropuerto internacional Jorge Chávez 2022, tienen una 

relación positiva considerable coincidiendo con  RodrÍguez (2020) quien menciona 

que las habilidades blandas tienen una relación directa con el desempeño laboral, 

basándose en la información muestral y con una significancia del 5%, es decir que 

las habilidades blandas y el desempeño docente tiene una relación significativa y 

directa (p valor = ,000 < α = 0.05) y con una correlación positiva considerable 

(d=0,601). Mencionando que el 70% del éxito laboral se debe a las habilidades 

blandas, teniendo en cuenta la importancia de estas y la fuerte correlación de las 

variables, resulta imperativo realizar una reformulación del proceso de selección de 

los docentes, al igual que la implementación de capacitaciones orientadas a 

fortalecer y desarrollar habilidades blandas para poder incluirlas al momento de 

convocar personal para poder garantizar la mejora del desempeño. 

 

En cuanto al primer objetivo específico las habilidades blandas tienen relación con 

la eficiencia de los inspectores migratorios del aeropuerto internacional Jorge 

Chávez 2022, se obtuvo un Rho de Spearman que resulto en 0.374 existe una 

correlación positiva media entre las habilidades blandas y la eficiencia, este 
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resultado se podría deber a que el personal de control migratorio hace un uso 

adecuado de los equipos y aplicativos otorgados por la entidad, los resultados 

mencionados coinciden con Pedraza et al.,(2021) obteniendo que el 86.2% de los 

empleados enfrentan dificultades de manera eficiente, mientras que en el estudio 

realizado se concluyó que existe una incidencia positiva al obtener que un 51.67% 

de los inspectores migratorios pueden resolver problemas frecuentes de control 

migratorio sin necesidad de acudir al supervisor. 

 

Asimismo, en relación al segundo objetivo las habilidades blandas tienen relación 

con la eficacia de los inspectores migratorios del aeropuerto internacional Jorge 

Chávez 2022, determinamos que tienen una relación positiva con la dimensión 

eficacia, con un Rho de Spearman de 0.431, con una correlación positiva media. 

Con una significancia menor a 0,00, concluyendo que existe relación directa entre 

las habilidades blandas y la eficacia de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez, 2022, coincidiendo con los resultados de Kholoud et 

al., (2016) que tuvo como objetivo explorar la relación entre la IE y el desempeño 

de los ejecutivos de ventas que trabajan en la industria automotriz de Kuwait, donde 

los resultados respaldaron fuertemente la validez predictiva de la IE en términos de 

desempeño laboral y fue mayor que la influencia de la personalidad y la capacidad 

cognitiva. 

 

En cuanto al tercer objetivo de la investigación las habilidades blandas tienen 

relación con la vocación de servicio de los inspectores migratorios del aeropuerto 

internacional Jorge Chávez 2022, determinamos que el Rho de Spearman es de 

(0.480), con una significancia de p= 0,000, podemos concluir que las habilidades 

blandas y la dimensión vocación de servicio tiene una relación positiva media en 

los inspectores migratorios del aeropuerto internacional Jorge Chávez, este 

resultado quizás se puede reflejar en la manera de que los inspectores no se 

sienten comprometidos ni satisfechos con la labor que realizan teniendo como 

resultado de valoración de la dimensión 3 un 75.83% como regular o medio, 

asimismo Espinoza et al., (2020), en su investigacion habilidades blandas y su 

importancia de aplicación en el entorno laboral, trasladando su estudio al  entorno 

laboral, desde la percepción de los estudiantes de una universidad privada del 

Ecuador, cuya metodología fue la misma correlacional, cuantitativo, no 
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experimental, aplicando una encuesta y concluyendo que tanto hombres como 

mujeres conocen sobre habilidades blandas, donde los universitarios son 

conscientes de la importancia y necesidad de poseer habilidades blandas para 

tener un buen desenvolvimiento en el entorno laboral y social, considerando que el 

hogar es donde se aprenden estas habilidades y que es el entorno laboral donde 

se deben pulir las habilidades ya adquiridas. 

 

Los resultados de la investigación para el cuarto objetivo las habilidades blandas 

tienen relación con la capacitación de los inspectores migratorios del aeropuerto 

internacional Jorge Chávez 2022, nos da un Spearman es (0,503), con una 

significancia de p= 0,000, podemos concluir que las habilidades blandas y la 

dimensión capacitación tiene una relación positiva media en los inspectores 

migratorios, concordando con el caso de estudio de Ibrahim et al., (2017) donde su 

objetivo fue indagar sobre los efectos de adquirir habilidades blandas y el método 

de capacitación acogido sobre el desempeño laboral de los empleados, 

evidenciando un crecimiento del 14,5 % del desempeño de los colaboradores, 

debido a que adquirieron habilidades sociales y un aumento del 27,9 % en el 

desempeño de los trabajadores se debe al método de capacitación espacio-

temporal. 
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VI. Conclusiones 

 

1. Concluyendo que existe relación entre las dos variables de estudio con un 

Rho de Spearman es de (0.691) donde existe correlación positiva 

considerable y con una significancia de (0,00), indicando la relación entre las 

variables de la investigación. 

2. Concluyendo que, existe relación entre la variable 1 y la dimensión 1 de la 

variable 2, justificado por una significancia de 0,000 y un Rho de Spearman 

r=0,374, evidenciando una relación positiva moderada. Se validó la hipótesis 

1 planteada que indica que existe relación directa entre las habilidades 

blandas y la eficiencia de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez, 2022. 

3. Concluyendo que, existe relación entre la variable 1 y la dimensión 2 de la 

variable 2, justificado por una significancia de 0,000 y un Rho de Spearman 

r=0,431, evidenciando una relación positiva moderada. Se validó la hipótesis 

2 planteada que indica que existe relación directa entre las habilidades 

blandas y la eficacia de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez, 2022 

4. Concluyendo que, hay relación, entre la variable 1 y la dimensión 3 de la 

variable 2, justificado por una significancia de 0,000 y un Rho de Spearman 

r=0,480, evidenciando una relación positiva moderada. Se validó la hipótesis 

3 planteada que indica que existe relación directa entre las habilidades 

blandas y la vocación de servicio de los Inspectores Migratorios del 

Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, 2022. 

5. Concluyendo que, hay relación, entre la variable 1 y la dimensión 4 de la 

variable 2, justificado por una significancia de 0,000 y un Rho de Spearman 

r=0,503 evidenciando una relación positiva moderada. Se validó la hipótesis 

4 planteada que indica que existe relación directa entre las habilidades 

blandas y la capacitación de los Inspectores Migratorios del Aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez, 2022. 
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VII. Recomendaciones 

 

1. Se recomienda sensibilizar e informar a los participantes de la muestra que 

el uso de las respuestas fue de manera confidencial y solo con fines 

académicos, por haberse encontrado la poca disponibilidad por parte de los 

inspectores migratorios al momento de completar la encuesta debido a la 

información solicitada sobre desempeño laboral que era considerada 

confidencial. 

2. Se recomienda un próximo trabajo de investigación de diseño experimental, 

para poder medir el grado de relación de las habilidades blandas con la 

vocación de servicio y capacitación en los inspectores migratorios. 

3. Se recomienda realizar una encuesta anónima de satisfacción por parte de 

la entidad a los pasajeros que pasan el control migratorio tanto del recinto 

de salidas como el de llegadas, para poder medir el nivel de satisfacción del 

servicio brindado. 

4. Finalmente se recomienda tomar en cuenta algún tipo de programa de 

reconocimiento por parte de la entidad dirigido a los servidores debido a que 

la mayoría indica que no sienten la presencia de la entidad cuando se logran 

los objetivos establecidos generando molestia en la mayoría de los 

inspectores migratorios. 
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ANEXOS



 

 

Anexo 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición  

Habilidades 
Blandas 

Las habilidades blandas son aquellas 
que permiten poner en práctica valores 
que contribuyen a que la persona se 
desarrolle adecuadamente en los 
distintos ámbitos de acción, como 
trabajar duro bajo presión, tener 
flexibilidad y posibilidad de adaptarse a 
los distintos escenarios, contar con 
habilidades para aceptar y aprender de 
las críticas, disponer de autoconfianza y 
capacidad de ser confiable, lograr una 
comunicación efectiva, mostrar 
habilidades para resolver problemas, 
poseer un pensamiento crítico y 
analítico, saber administrar 
adecuadamente el tiempo, saber trabajar 
en equipo, tener proactividad e iniciativa, 
tener curiosidad e imaginación y 
disponer de voluntad para aprender, 
además de saber conciliar la vida 
personal, familiar, social y laboral, entre 
otras. (Buxarrais, 2013) 

Para medir las 
habilidades blandas en 
los inspectores 
migratorios se ha 
elaborado un cuestionario 
como instrumento de 
medición compuesto por 
10 preguntas, 
subdivididos en 
dimensiones e 
indicadores 

Adaptabilidad  

● Compromiso con los 
cambios 

● Asimilación 
● Aceptación  

● escala de 
Likert, del tipo 

acuerdo:  
 

1 = totalmente en 
desacuerdo   
 
2 = en desacuerdo  
 
3= de acuerdo 
 
4 = totalmente de 
acuerdo 

Autoconfianza 
● Inteligencia emocional 
● Libertad de opinión 

Comunicación efectiva 
 

●  Volumen de voz 
● Fluidez verbal 

Resolución de 
conflictos 

● Empatía 
● Iniciativa 
● Toma de decisión 

Desempeño 
Laboral 

La variable desempeño laboral es 
valorado por el aporte que genera a la 
empresa a través de la conducta que 
tenga la persona en un periodo 
establecido, lo que significa que el 
empleado aporta de acuerdo a su 
comportamiento.  Castro (2017) 

 

Para medir el desempeño 
laboral en los inspectores 
migratorios se ha 
elaborado un cuestionario 
como instrumento de 
medición compuesto por 
10 preguntas, 
subdivididos en 
dimensiones e 
indicadores. 

Eficiencia  
● Equipos 
● Sistemas 

Eficacia  
● Productividad  
● Calidad en el servicio 

Vocación de servicio 
● Compromiso 
● Cumplimiento de metas 
● Buena atención al usuario 

Capacitación 
● Profesionalismo 
● Efectividad 
● Reconocimiento  



 

 

TÍTULO:  Habilidades Blandas y Desempeño Laboral de los Inspectores Migratorios del aeropuerto internacional Jorge Chávez, 2022. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
 

DIMENSIONES METODOLOGÍA 

PROBLEMA PRINCIPAL 
¿Cuál es la relación entre las 
habilidades blandas y el 
desempeño laboral de los 
Inspectores Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez, 2022?  
PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 
1. ¿Cuál es la relación entre 

las habilidades blandas y 
la eficiencia de los 
Inspectores Migratorios 
del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez 2022? 

2. ¿Cuál es la relación entre 
las habilidades blandas y 
la eficacia de los 
Inspectores Migratorios 
del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez 2022? 

3. ¿Cuál es la relación entre 
las habilidades blandas y 
la vocación de servicio de 
los Inspectores 
Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez 2022?  

4. ¿Cuál es la relación entre 
las habilidades blandas y 
la capacitación de los 
Inspectores Migratorios 
del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez 2022? 

OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación entre 
las habilidades blandas y el 
desempeño laboral de los 
Inspectores Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez, 2022.  
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
1. Determinar la relación 

entre las habilidades 
blandas y la eficiencia de 
los Inspectores 
Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez, 2022. 

2. Determinar la relación 
entre las habilidades 
blandas y la eficacia de 
los Inspectores 
Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez, 2022.  

3. Determinar la relación 
entre las habilidades 
blandas y la vocación de 
servicio de los 
Inspectores Migratorios 
del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez, 2022. 

4. Determinar la relación 
entre las habilidades 
blandas y la capacitación 
de los Inspectores 
Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez, 2022.   

HIPÓTESIS GENERAL 
Existe relación directa entre las 
habilidades blandas y el 
desempeño laboral de los 
Inspectores Migratorios del 
Aeropuerto Internacional Jorge 
Chávez, 2022. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA  
1. Existe relación directa 

entre las habilidades 
blandas y la eficiencia de 
los Inspectores Migratorios 
del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez, 2022. 

2. Existe relación directa 
entre las habilidades 
blandas y la eficacia de los 
Inspectores Migratorios del 
Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez, 2022. 

3. Existe relación directa 
entre las habilidades 
blandas y la vocación de 
servicio de los Inspectores 
Migratorios del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez, 2022. 

4. Existe relación directa 
entre las habilidades 
blandas y la capacitación 
de los Inspectores 
Migratorios del Aeropuerto 
Internacional Jorge 
Chávez, 2022. 

Variable 1: 
V1 = Habilidades 

Blandas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
V2= Desempeño 

Laboral 
 
 
 

V1.1. Adaptabilidad 
V1.2. Autoconfianza 
V1.3. Comunicación 
Efectiva 
V1.4. Resolución de 
Conflictos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V2.1. Eficiencia 
V2.2. Eficacia 
V2.3. Vocación de servicio 
V2.4. Capacitación  

 
Tipo de investigación: 
Aplicada 
Enfoque: Cuantitativo 
Diseño: No experimental / 
Transversal 
Población y muestra: La 
población es de 200 
colaboradores del AIJCH 
y la muestra está 
compuesta por 132 
colaboradores. 
Muestreo: Probabilístico 
Aleatorio simple 
Técnicas e instrumentos 
de recolección de datos:  
Encuesta 
Procedimientos de 
recolección de datos: 
Cuestionario 



  

 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario de investigación 

Instrucciones: 

Señor(a) el presente cuestionario es confidencial y anónimo, tiene como objetivo analizar 

la influencia de las habilidades blandas en el desempeño laboral de los inspectores 

migratorios del aeropuerto internacional Jorge Chávez 2022. 

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta 

marcando con una “X” sobre la opción que mejor refleje su grado de acuerdo con la 

afirmación. 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 

 

Género   Femenino ( ) Masculino ( ) 

Edad    22-26 (      )  27-42 (      )  43-56 (      )  57 a mas (      ) 

Estado civil  Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado (     ) 

Grado de instrucción Técnico ( ) Superior ( ) 

Tiempo de servicio menos de 1 año (   ) de 1-5 años (   ) de 6 años a más (    )  

Tipo de contrato  CAS (      )  276 (      ) 

 Agradecemos su colaboración y honestidad por responder cada una de las preguntas. 

N° Preguntas Escalas 

HABILIDADES BLANDAS 

DIMENSION ADAPTABILIDAD 

1 Los cambios establecidos por la entidad con 
relación a los horarios laborales son los más 
adecuados. 

1 2 3 4 

2 Mis compañeros se recuperan pronto después de 
haber obtenido un resultado negativo. 

1 2 3 4 

3 Mis compañeros aceptan de buena manera las 
críticas constructivas 

1 2 3 4 

DIMENSION AUTOCONFIANZA 

4 Mis compañeros de trabajo poseen un adecuado 
control emocional al momento de lidiar contra 
actitudes agresivas u ofensivas de los usuarios.  

1 2 3 4 

5 Mis compañeros pueden opinar libremente sin 
miedo a represalias por parte de sus superiores 

1 2 3 4 

DIMENSION COMUNICACIÓN EFECTIVA 

6 Mis compañeros utilizan el tono de voz adecuado 
al momento de realizar el control migratorio 

1 2 3 4 



  

 

7 Mis compañeros utilizan las palabras adecuadas 
para un buen entendimiento por parte del 
pasajero 

1 2 3 4 

DIMENSION RESOLUCION DE CONFLICTOS 

8 Mis compañeros tratan de entender el estado 
anímico del pasajero 

1 2 3 4 

9 Mis compañeros buscan cumplir los objetivos de 
la entidad 

1 2 3 4 

10 Mis compañeros pueden solucionar casos 
frecuentes de control migratorio sin necesidad de 
acudir al supervisor 

1 2 3 4 

DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSION EFICIENCIA 

11 Mis compañeros utilizan los equipos otorgados 
por la entidad de manera adecuada para el 
control migratorio 

1 2 3 4 

12 Mis compañeros utilizan los aplicativos de control 
migratorio de manera adecuada. 

1 2 3 4 

DIMENSION EFICACIA 

13 Mis compañeros ordenan su lugar de trabajo una 
vez que terminan su jornada laboral. 

1 2 3 4 

14 Mis compañeros brindan un servicio de calidad al 
momento de realizar el control migratorio. 

1 2 3 4 

DIMENSION VOCACION DE SERVICIO 

15 Mis compañeros se sienten comprometidos y 
satisfechos con la labor que realizan 

1 2 3 4 

16 Mis compañeros cumplen con lo establecido por 
la entidad sin necesidad de alguna orden 

1 2 3 4 

17 Mis compañeros son amables al momento de 
atender al usuario 

1 2 3 4 

DIMENSION CAPACITACION 

18 Mis compañeros participan de los cursos 
programados por la entidad para mejorar sus 
habilidades y capacidades. 

1 2 3 4 

19 Mis compañeros son capaces de conseguir los 
resultados que busca la entidad de manera 
efectiva. 

1 2 3 4 

20 Mis compañeros son reconocidos por la entidad 
por la labor que realizan en el control migratorio 

1 2 3 4 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 4: Validadores reconocidos en SUNEDU 

 

VALIDADOR 01 

Mg. JOSE ANTONIO FELICIANO DANERI ROMERO 

 

 

VALIDADOR 02 

Mg. DESIRE MARTINEZ BORNAZ 

 



  

 

VALIDADOR 03 

Mg. GIDITH GARCIA MONTOYA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

  

 

 

 



  

 

 



  

 

 



  

 

 



  

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

  

 

 

 



  

 



  

 



  

 
 



  

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 



  

 

  

 

 

 



  

 



  

 



  

 

 



  

 

 



  

 

Anexo 5: Resultados de prueba piloto 

 

 

 

 

 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 2 4 4 3 2 4 2 2 3 3 4 3 2 4 3 4 2 3 3 1

2 2 3 2 3 1 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2

3 4 2 4 4 2 3 3 3 3 4 5 4 3 4 4 4 3 2 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3

5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

6 4 4 2 1 4 4 5 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4

7 3 1 1 5 1 1 1 4 4 4 3 4 4 3 3 4 1 1 1 1

8 2 2 2 1 2 1 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 1

9 3 4 2 4 2 5 5 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 1

10 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 2

11 3 2 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2

12 1 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5

13 2 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

14 1 3 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 1

HABILIDADES BLANDAS DESEMPEÑO LABORAL

ADAPTABILIDAD AUTOCONFIANZA
COMUNICACIÓN 

EFECTIVA

RESOLUCION DE 

CONFLICTOS
EFICIENCIA EFICACIA

VOCACION DE 

SERVICIO
CAPACITACION



  

 

Anexo 6: Resultados estadísticos de instrumento de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

ENCUESTADO 1 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1

ENCUESTADO 2 1 1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

ENCUESTADO 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2

ENCUESTADO 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 4 4 3 3 3 1

ENCUESTADO 5 4 1 4 4 1 4 4 4 3 4 4 1 4 4 1 4 4 1 4 1

ENCUESTADO 6 4 4 3 3 1 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4

ENCUESTADO 7 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

ENCUESTADO 8 2 3 3 4 2 3 3 2 3 2 4 4 3 3 2 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 9 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2

ENCUESTADO 10 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 1 3 2 3 3 3 2 1

ENCUESTADO 11 3 2 2 2 1 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 1

ENCUESTADO 12 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 14 1 3 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3

ENCUESTADO 15 1 2 2 2 1 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 2

ENCUESTADO 16 2 2 3 2 2 3 2 3 1 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2 1

ENCUESTADO 17 3 1 3 3 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 2

ENCUESTADO 18 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 3 3 2 2 2 2 3 2 1

ENCUESTADO 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

ENCUESTADO 20 1 3 1 3 2 2 1 1 1 2 4 4 3 2 3 2 2 1 2 1

ENCUESTADO 21 2 1 4 1 1 4 3 3 3 2 3 3 1 4 2 4 3 3 1 1

ENCUESTADO 22 3 3 2 3 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 1

ENCUESTADO 23 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2

ENCUESTADO 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2

ENCUESTADO 25 4 4 4 1 1 4 1 4 1 1 4 1 1 1 1 1 1 3 4 4

ENCUESTADO 26 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1

ENCUESTADO 27 1 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 2

ENCUESTADO 28 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 3 1

ENCUESTADO 29 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

ENCUESTADO 30 2 2 4 3 1 3 3 2 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 1

ENCUESTADO 31 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 32 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3

ENCUESTADO 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

ENCUESTADO 34 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2

ENCUESTADO 35 4 2 2 2 1 3 3 1 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 36 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 1

ENCUESTADO 37 2 3 3 2 2 4 3 3 4 3 4 4 2 4 4 3 4 1 2 2

ENCUESTADO 38 3 2 2 3 1 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 1

ENCUESTADO 39 2 2 3 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 1

ENCUESTADO 40 1 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 1

ENCUESTADO 41 2 2 2 3 1 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1

ENCUESTADO 42 2 2 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 1

ENCUESTADO 43 2 2 2 3 1 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 1

ENCUESTADO 44 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2

ENCUESTADO 45 2 2 1 3 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1

ENCUESTADO 46 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2

ENCUESTADO 47 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2

ENCUESTADO 48 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2

ENCUESTADO 49 3 2 2 2 1 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 50 2 3 3 2 1 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1

HABILIDADES BLANDAS DESEMPEÑO LABORAL

ADAPTABILIDAD AUTOCONFIANZA
COMUNICACIÓN 

EFECTIVA

RESOLUCION DE 
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EFICIENCIA EFICACIA
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SERVICIO
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ENCUESTADO 51 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 2 2 3 1

ENCUESTADO 52 2 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 1

ENCUESTADO 53 3 3 3 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

ENCUESTADO 54 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 1

ENCUESTADO 55 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 1

ENCUESTADO 56 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2

ENCUESTADO 57 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1

ENCUESTADO 58 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2

ENCUESTADO 59 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 1

ENCUESTADO 60 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 4 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 61 1 2 2 3 1 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 1 3 3 3 1

ENCUESTADO 62 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2

ENCUESTADO 63 3 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 1 2 2 3 1

ENCUESTADO 64 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 65 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 1

ENCUESTADO 66 3 3 2 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 1 3 3 3 1

ENCUESTADO 67 2 2 2 3 1 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 1 3 2 3 1

ENCUESTADO 68 3 2 1 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 1 3 3 3 2

ENCUESTADO 69 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 70 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 1

ENCUESTADO 71 3 2 2 3 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 72 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 1

ENCUESTADO 73 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 1

ENCUESTADO 74 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2

ENCUESTADO 75 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 1

ENCUESTADO 76 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 77 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 4 1

ENCUESTADO 78 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 79 3 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2

ENCUESTADO 80 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 81 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2

ENCUESTADO 82 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 1

ENCUESTADO 83 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 1

ENCUESTADO 84 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 85 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2

ENCUESTADO 86 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2

ENCUESTADO 87 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 88 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2

ENCUESTADO 89 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 1

ENCUESTADO 90 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 2 2 3 3 3 3 2

ENCUESTADO 91 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 4 2 3 2 3 2 2 2 1

ENCUESTADO 92 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 2 2 3 2 2 2 2 1

ENCUESTADO 93 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2

ENCUESTADO 94 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2

ENCUESTADO 95 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2

ENCUESTADO 96 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 1

ENCUESTADO 97 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2

ENCUESTADO 98 3 2 3 2 2 2 4 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2

ENCUESTADO 99 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2

ENCUESTADO 100 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2

ENCUESTADO 101 3 2 3 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2

ENCUESTADO 102 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2

ENCUESTADO 103 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 1 3 2 2 2

ENCUESTADO 104 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2

ENCUESTADO 105 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 1 1

ENCUESTADO 106 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 1

ENCUESTADO 107 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 1

ENCUESTADO 108 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3

ENCUESTADO 109 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 4 3 2 2 2 2

ENCUESTADO 110 2 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2

ENCUESTADO 111 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3

ENCUESTADO 112 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2

ENCUESTADO 113 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 2 3 2 3 2 2 3

ENCUESTADO 114 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3

ENCUESTADO 115 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2

ENCUESTADO 116 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1

ENCUESTADO 117 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3

ENCUESTADO 118 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2

ENCUESTADO 119 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 1

ENCUESTADO 120 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2



  

 

Anexo 7: Constancia de Idioma Ingles 

 

 

 



  

 

Anexo 8: Carta de Presentación  

 

 



  

 

Anexo 9: Autorización de uso de nombre 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 10: Turnitin al 20% 
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 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA
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Yo, MANSILLA ANTONIO WILFREDO ARMANDO, docente de la ESCUELA DE

POSGRADO MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR

VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Habilidades blandas y

desempeño laboral de los inspectores migratorios del aeropuerto internacional Jorge

Chávez, Lima 2022.", cuyo autor es CONDORI GARCIA JUAN CARLOS, constato que la
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constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

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

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 02 de Enero del 2023
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